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об’єктів інфраструктури на якісно новому рівні, підвищення якості надання 

ключових послуг населенню, вирішення екологічних питань [3]. 

Таким чином, соціально-економічний ринок може існувати як відкрита 

система та стати торговою маркою нашого економічного та соціального успіху. 

Були знайдені способи зробити наші економічні структури більш ефективними, а 

фінансові системи більш надійними в рамках адекватної нормативно-правової 

бази. Завдяки сприянню інноваційним процесам, потрібно активно вбудовувати 

європейські стандарти економіки в державний контекст, роблячи їх більш 

ефективними, а соціальне життя регіону більш мобільним та продуктивним. 
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Корпоративна культура в сучасному бізнесі виступає важливою умовою 

успішної роботи фірми, фундаментом її динамічного росту, гарантом прагнення 

до підвищення ефективності. Це свого роду емоційне середовище усередині 

організації й сполучна ланка в відносинах між її співробітниками.  

На сьогодні спостерігається бум як у теоретичних, так і в практичних 

роботах з питань визначення, оцінки та формування корпоративної культури. 

Для деяких підприємств корпоративна культура – це «костюм», без якого вже 

непристойно виходити на ринок товарів і послуг, а для інших – усвідомлення 

самого себе, набуття сенсу життя, змісту професійної діяльності, без яких важко 
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існувати. В кінцевому підсумку, для сучасних організацій – це найбільш сильний 

мотиваційний фактор [2].  

Ціль корпоративної культури – забезпечення високої прибутковості фірми 

за допомогою вдосконалювання управління людськими ресурсами для 

забезпечення лояльності співробітників до керівництва, виховання в працівників 

взаємовідносин до підприємства як до свого будинку [1]. Корпоративна культура 

складається з ідей, основних цінностей і поглядів, які поділяються всіма членами 

організації. Вона містить у собі й стиль поводження, і стиль спілкування з 

клієнтами й колегами, і активність співробітників, їхня зацікавленість, рівень 

мотивації й багато чого іншого [3]. 

Існує три підходи до поняття корпоративної культури і її природи.  

Перший визначає її, як продукт «природного розвитку» організації, тобто 

організаційна культура, у цьому розумінні, складається спонтанно в процесі 

спілкування й взаємодії людей.  

Другий, навпаки, що це «штучне» винахід, створений людьми і є 

результатом їхнього раціонального вибору.  

Прихильники третього напряму вважають, що корпоративна культура - це 

«змішана», природно-штучна система, що поєднує в собі формально-раціональні 

й спонтанні життєві процеси. 

Але на сьогодні немає чіткого розуміння того, що таке корпоративна 

культура, теорія корпоративної культури ще не сформувалася як наукова 

дисципліна, не стала стабільним, усталеним масивом знань. Вивченню 

корпоративної культури, проблемам її формування присвячені роботи багатьох 

вітчизняних та закордонних науковців.  

Можливо погодитись з найбільш поширенним тлумаченням стосовно 

поняття «корпоративна культура»: 

1. Система цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, а 

також ділових принципів, норм поведінки, традицій, ритуалів, які склалися в 

організації або її підрозділах за час діяльності та які приймаються більшістю 

співробітників.  

2. Набір елементів, покликаних забезпечити мотивацію співробітників без 

будь-яких додаткових грошових виплат, створюючи сприятливий мікроклімат 

для роботи. 

3. Сукупність правил, що стосується всіх форм ділового спілкування, 

прийнятих у конкретній організації (ділова розмова, ділові переговори, суперечка, 

дискусія, полеміка, ділова нарада, публічний виступ, телефонні переговори, 

ділове листування, стиль одягу, спосіб проводити разом неробочий час і т. д.). 

4. Сукупність моделей поведінки, які набуті організацією в процесі 

адаптації до зовнішнього середовища і внутрішньої інтеграції, що показали свою 

ефективність і приймаються більшістю членів організації. 

Згідно з цими характеристиками, зміст корпоративної культури в тім, щоб 

цінності компанії й людини збігалися [4].  

Отже, корпоративна культура задає деяку систему координат, яка пояснює, 

чому організація функціонує саме таким, а не іншим способом. Вона дозволяє 
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значною мірою злагодити проблему узгодження індивідуальних цілей із 

загальною метою організації, формуючи загальний культурний простір, що 

включає цінності, норми й поведінкові моделі, які поділяються всіма працівниками.  

Проблема оцінки корпоративної культури об’єктивно ускладняється 

наявністю різноорієнтованих ціннісних пріоритетів учасників корпоративних 

відносин, які зацікавлені у досягненні успіху в діяльності підприємства, тоді як 

шляхи й методи його забезпечення можуть значно відрізнятися. Саме тому 

адекватне оцінювання рівня корпоративної культури дає змогу визначити 

можливість створення балансу інтересів зацікавлених сторін. Потрібною є 

переорієнтація управління на рівні корпоративних норм, культури.  

Чим вище рівень корпоративної культури, тим вище престиж і 

конкурентоспроможність підприємства. Формування корпоративної культури 

залишається важливою складовою структурного реформування, що зумовлює 

актуалізацію наукових досліджень різнопланового соціально-економічного 

змісту. Питання полягає у досягненні соціально-економічної ефективності 

корпоративного управління за умов одночасної реалізації цілей підвищення 

ефективності функціонування корпорації та забезпечення балансу інтересів 

персоналу організації.  

Отже, корпоративна культура в системі управління підприємством є 

стратегією майбутнього та забезпечує ефективне функціонування організації. 
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На часі в Україні існує проблема відсутності адекватних форм примирення, 

що призводить до перевантаження судів, а судовий процес перетворюється в 


