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Постановка проблеми. У світі з кожним днем 
зростає роль корпоративної культури для успіш-
ності бізнесу. Це підтверджується дослідженнями 
журналу Forbes, відповідно до яких 86% підпри-
ємств у світі визнали, що успішність їхньої діяль-
ності збільшується завдяки залученню персоналу, 
при цьому якість роботи зростає на 44%, а прибут-
ковість – на 22% на рік. 

Така ситуація зумовлює важливість вивчення 
проблеми формування належного рівня корпора-
тивної культури на вітчизняному підприємниць-
кому просторі.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Значна кількість науковців починаючи з 80-х років 
ХХ ст. досліджували проблеми формування кор-
поративної культури. Впродовж останніх років 
такі дослідження активізувалися, що зумовлено 
вагомістю даного фактора для конкурентоздат-
ності суб’єктів господарювання. У зв’язку з тим, 
що вивченням даних питань займаються науковці 
з різних сфер (філософи, психологи, економісти 
тощо), на даний момент відсутні уніфіковані під-
ходи до розуміння даної категорії. Крім того, є 
дуже мало наукових праць, в яких дана категорія 
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пов’язується з рівнем економічної безпеки підпри-
ємств, що особливо важливо в умовах вітчизня-
ного бізнес-середовища.

Постановка завдання. Мета статті – дослідити 
основні віхи в історії розвитку феномену «корпо-
ративна культура» і на основі систематизації тлу-
мачень даної категорії визначити авторський під-
хід до її розуміння.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Аналіз питань корпоративної культури розпочався 
у середині ХІХ ст. Вперше термін «корпоративна 
культура» використав німецький фельдмаршал 
Г. Мольтке щодо обумовлення відносин в офіцер-
ському середовищі [1].

У другій половині ХХ ст. все більше науков-
ців почали вивчати питання корпоративної куль-
тури, що дало змогу пояснити даний феномен як 
явище духовного і матеріального життя колективу 
та домінуючі в ньому моральні норми та цінності, 
кодекс поведінки [2].

Подальше вивчення корпоративної культури 
базувалося на тому факті, що завдяки розвину-
тій корпоративній культурі підприємства можна 
вирішити дві проблеми: встановити і налагодити 
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зв’язки із зовнішнім середовищем (зовнішня адап-
тація) та сприяти стабільній роботі персоналу на 
партнерських засадах (внутрішня інтеграція) [3].

На початку 80-х років ХХ ст. у теорії управління 
вперше почали використовувати концепцію корпо-
ративної культури. Масштабні дослідження кор-
поративної культури у цей період відбувалися у 
США з метою вивчення особливостей діяльності 
американських корпорацій. Специфіка полягала 
в тому, що основу вивчення становила культура 
кожного з підрозділів корпорацій, які переважно 
знаходилися в різних географічних регіонах. Саме 
тому корпоративна культура розглядалася з пози-
ції культури саме корпорацій [4, с. 16].

Американські компанії почали першими розро-
бляти етичні кодекси у зв’язку з тим, що суспільну 
думку про чесність і добропорядність уважали 
більш пріоритетним напрямом діяльності, ніж мак-
симізацію прибутку.

Метою розробки цих кодексів було [5]:
•	 формування комплексу цінностей, на основі 

яких менеджери повинні були приймати рішення;
•	 зобов’язання всіх працівників зважати на 

психологічні та етичні аспекти рішень, які вони 
приймають;

•	 формування переліку норм поведінки з клі-
єнтами і конкурентами.

Із початку 50-х років ХХ ст. процес прийняття 
кодексів поширюється і на європейські, канадські 
та японські фірми.

Структура японських кодексів була такою [6]:
1. Ставлення до компанії:
- відданість;
- вдячність.
2. Ставлення до роботи:
- ретельність;
- відповідальність;
- старанність;
- ощадливість;
- почуття гордості за свою роботу.
3. Ставлення до старших:
- повага;
- чемність.
4. Ставлення до співробітників:
- співробітництво;
- визнання заслуг.
Із кожним роком до структури кодексів вноси-

лися нові пункти, їх почали доповнювати нормами 
про отримання подарунків, хабарництво, відно-
сини з клієнтами та контрагентами, про захист 
навколишнього середовища, переліком санкцій за 
порушення норм кодексу.

У праці О.Й. Лесько [5] наводяться резуль-
тати досліджень розробки та дотримання етич-
них кодексів у провідних світових корпораціях. 
Так, прикладом розробки сучасного кодексу 
може бути Кодекс ділової етики компанії «Про-
ктер енд Гембл», в якому зазначені основні 

морально-етичні цінності та принципи діяль-
ності компанії.

Цінності, які є основою діяльності компанії [7]:
•	 колектив, який складається з найкращих у 

світі спеціалістів;
•	 господарське ставлення до майна компанії 

(як до власного); прагнення до забезпечення дов-
гострокової успішної діяльності компанії, до вико-
нання покладених завдань, підвищення ефектив-
ності праці;

•	 чесність і відкритість у відносинах між робіт-
никами; дотримання букви закону; прийняття 
рішень на основі повної інформації й обґрунту-
вання її оцінки на основі можливих ризиків;

•	 намагання бути кращими у виконанні покла-
дених завдань; підвищення якості роботи; здій-
снення лідерства у своїй сфері;

•	 взаємна довіра у стосунках між колегами, 
замовниками і користувачами.

Принципи і правила поведінки, що відобража-
ють моральні цінності:

•	 повага до особистості кожної людини;
•	 нероздільність інтересів компанії і кожного 

робітника;
•	 цілі і принципи чітко визначені і погоджені;
•	 основою успіху є новаторство;
•	 орієнтація у виробничій сфері на запити 

споживачів, на тісні, взаємовигідні відносини із 
замовниками і суміжниками;

•	 заохочення професійної майстерності робіт-
ників;

•	 намагання бути кращими в усіх галузях, які 
мають для компанії певне значення;

•	 спільна діяльність у дусі взаємної довіри і 
партнерські відносини із замовниками, постачаль-
никами, вищими навчальними закладами, дер-
жавними органами.

У компанії «Техас Інструментс» розроблена 
етична програма для всіх 60 тис. працівників, 
які працюють у офісах компанії по всьому світу. 
Керівником даної програми є директор із річною 
зарплатою у 700 тис. дол. Компанія по своїй всес-
вітній електронній мережі постійно здійснює роз-
силку статей про правила прийому подарунків, 
про випадки крадіжок, незаконне копіювання про-
грамного забезпечення, прийняті в різних країнах 
нагороди за дотримання етичних принципів компа-
нії. З директором з етики можна зв’язатися безко-
штовною «гарячою» телефонною лінією, у розмові 
працівники мають право не називати свого імені 
та прізвища і зробити повідомлення або відпра-
вити листа за спеціальною адресою або електро-
нною поштою. Увага до питань етики в компанії 
зумовлена її стратегічною позицією: «Наша добра 
репутація так само важлива, як і технології, які ми 
виробляємо». Ця компанія свій перший мораль-
ний кодекс розробила в 1961 р. і в подальшому 
його строго дотримувалася [8].
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У компанії «Мак Донелл Дуглас» кожен спів-
робітник одержує картку, на якій є скорочений 
варіант морального кодексу компанії і правила 
прийняття етично правильних рішень. У ньому 
зазначено: «Чесність і етика існують винятково 
всередині людини або зовсім відсутні. Або індивід 
веде себе чесно й етично, або ні. Щоб чесність та 
етичність були символами, ми, члени Корпорації, 
повинні старатися:

•	 бути чесними, такими, що заслуговують на 
довіру;

•	 виконувати поставлені перед нами завдання 
і взяті на себе зобов’язання;

•	 конструктивно співробітничати, допомагати 
колегам у будь-якій роботі;

•	 чесно і розумно відноситися до своїх колег, 
покупців та інших людей;

•	 дотримуватися законів у всіх наших діях;
•	 вірно служити своїй компанії, докладати 

всіх своїх сил до покращення якості життя у світі, в 
якому ми живемо.

Чесність і дотримання високих етичних стан-
дартів вимагає важкої роботи, мужності і (часом) 
нелегкого вибору, деколи нам доводиться від-
мовлятися від спокусливих можливостей. Але, 
зрештою, наші добрі справи ідуть нам же на 
користь» [8]. 

На підприємствах поширеним є створення комі-
тетів з етики, до складу яких входять представники 
вищого керівництва і які відповідають за дотри-
мання робітниками етичних принципів і винесення 
рішень у разі виникнення спірних ситуацій. Напри-
клад, комітет з етики компанії «Моторола» має 
право інтерпретувати і корегувати основні поло-

ження морального кодексу, інформувати співробіт-
ників про внесені в нього зміни, а також виносити 
рішення щодо робітників, які порушують кодекс.

Досить поширеними є використання навчаль-
них програм, які спрямовані на розповсюдження 
принципів етики серед робітників. За даними 
досліджень, майже всі великі американські кор-
порації та половина невеликих фірм мають свої 
етичні кодекси. 

У Західній Європі існує певна недовіра до 
ефективності впливу кодексів на моральне вдо-
сконалення співробітників. Кодекси тут з’явилися 
лише в середині 80-х років, а процес їх розробки 
і впровадження проходить дещо повільніше, ніж у 
США. Так, у Канаді кодекси мають приблизно 50% 
компаній, а в Англії – близько 40%.

Узагальнення теорії та практики менеджменту в 
історичному аспекті та у взаємозв’язку з розвитком 
корпоративної культури представлено в табл. 1. 

Таким чином, у табл. 1 визначено основні 
етапи, під час яких формувалися наукові напрями 
та школи світового менеджменту, які стали осно-
вою для розвитку об’єктів та елементів менедж-
менту, а також еволюційні зміни цінностей і типів 
корпоративної культури.

Незважаючи на тривалі дослідження корпора-
тивної культури, на сьогоднішній день не існує єди-
ного підходу до розуміння її сутності. Така ситуація 
пояснюється різноаспектними підходами то пояс-
нення значення терміну «культура» на різних кон-
тинентах та залежно від сфери використання. 

Узагальнення досліджень щодо розуміння сут-
ності категорії «корпоративна культура» подано у 
табл. 2.

Таблиця 1 
Еволюція систем менеджменту та корпоративної культури

Етапи і наукові школи 
менеджменту

Домінуючі цінності Домінуючий вид 
культури

Основні акценти в менеджменті

Науковий менеджмент. 
Класична школа менедж-
менту, 
1890–1935 рр. 

Праця як засіб життє-
діяльності, продуктив-
ність праці, технологія 

Культура праці 
Культура виробництва 

Нормування праці 
Правила 
Закони, норми 
Інструкції 

Школа людських відносин 
і поведінкових наук, 
1936–1955 рр. 

Якість трудового життя Культура відносин Мотивування 

Кількісний і системний 
підходи, 
1956–1970 рр. 

Інформаційні потреби Культура управління Моделювання 
Дослідження операцій 
Комп’ютеризація 

Ситуаційний підхід, 
1971–1985 рр. 

Творча праця, 
Нові ідеї 

Інноваційна культура Стратегія 
Інновації 

Нові підходи і теорія змін, 
1986–1990 рр.

Знання Корпоративна куль-
тура загалом 

Корпоративні зміни 
Корпоративний розвиток 
Самоменеджмент 

Етичний, соціально орієн-
тований менеджмент, 
середина ХХІ ст. 

Творчість 
Духовні здібності 

Культура духу Управлінські рішення на якісно 
іншій основі (інтуїції, наприклад). 
Зміна ідеології управління і підхо-
дів до лідерства 

Джерело: складено на основі [4, c. 74]
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Таблиця 2
Підходи до розуміння сутності категорії «корпоративна культура»

Визначення корпоративної культури Дже-
рело

Сфера управління
Сфера менеджменту, пов'язана з розвитком інтеграційних процесів управління, яка дає змогу значно під-
вищити продуктивність праці, звести до мінімуму плинність кадрів, коли конкуренція загострюється, і отри-
мати максимальний прибуток

9

Спосіб дії та мислення, який більшою чи меншою мірою поділяють усі працівники підприємства і який пови-
нен бути засвоєний і хоча б частково прийнятий новачками, щоб нові члени колективу стали «своїми»

10

Система цінностей
Фактор конкурентоспроможності підприємства, що визначає систему цінностей, переконань, традицій і 
норм поведінки працівників, що розуміються, сприймаються і підтримуються всіма членами колективу, при-
чому такі цінності повинні формувати цілісність компанії за рахунок створення єдиних, визнаних правиль-
ними стандартів поведінки і мислення. Крім того, це інструмент у сфері управління, що дає змогу керувати 
персоналом, підвищити конкурентоспроможність організації, ступінь довіри до корпоративних прав, забез-
печити захист власників, підвищити якість продукції і задовольнити вимоги споживачів. Фактично вона 
виступає правилами ведення бізнесу як у національному, так і в міжнародному середовищі, прийняття 
управлінських рішень, делегування повноважень, організації комунікативного процесу, поліпшення якості, 
створення соціального клімату

11

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 прийма-
ються більшістю співробітників

12

Сукупність типових для неї цінностей, норм і точок зору або ідей, які свідомо чи підсвідомо формують зра-
зок поведінки для співробітників організації

13

Сукупність переконань, відносин, норм поведінки і цінностей, спільних для всіх співробітників даної орга-
нізації. Вони можуть не бути чітко виражені, але за відсутності прямих інструкцій визначають спосіб дій і 
взаємодій людей і значною мірою впливають на хід виконання роботи

14

Поведінка працівників організації, їхні переконання і цінності, традиції, рівень взаємовідносин між мене-
джерами і працівниками, між компанією, її клієнтами і постачальниками

15

Складна та багатоаспектна система цінностей, переконань, ділових принципів, норм поведінки, традицій, 
що стає важливим нематеріальним ресурсом підприємства, оскільки забезпечує соціальні зв’язки, комуні-
кативно-інформаційне спілкування, гармонізує відносини між роботодавцями і найманими працівниками і, 
таким чином, суттєво впливає на ефективність та конкурентоспроможність підприємства

16

Набір елементів для мотивації персоналу та роботи із зовнішніми контрагентами
Набір елементів, покликаних забезпечити мотивацію співробітників без будь-яких додаткових грошових 
виплат, створюючи сприятливий мікроклімат для роботи

17

Сукупність правил, що стосуються всіх форм ділового спілкування, прийнятих у конкретній організації 
(ділова розмова, ділові переговори, суперечка, дискусія,полеміка, ділова нарада, публічний виступ, теле-
фонні переговори, ділове листування, стиль одягу, спосіб проводити разом неробочий час)

18

Сукупність моделей поведінки, які набуті організацією в процесі адаптації до зовнішнього середовища і 
внутрішньої інтеграції, що показали свою ефективність і приймаються більшістю членів організації

19

Комплекс базових пропозицій, винайдених, виявлених або розроблених групою для того, щоб навчитися 
справлятися з проблемами зовнішньої адаптації та внутрішньої інтеграції 

20

Комплекс базових припущень, винайдений, виявлений або розроблений гру-пою для того, щоб навчиться 
справлятися з проблемами зовнішньої адаптації внутрішньої інтеграції, що функціонує досить довго, щоб 
підтвердити свою спроможність, і передається новим членам організації як єдино правильний

21

Корпоративна культура охоплює більшу частину явищ духовного і матеріального життя колективу: доміну-
ючі в ньому моральні норми і цінності, прийнятий кодекс поведінки й укорінені ритуали, манера персоналу 
одягатися, встановлені стандарти якості продукту, що випускається

22

Складне, багатошарове, динамічне явище, що включає і матеріальне, і духовне в поведінці організації від-
носно суб’єктів зовнішнього середовища і власних співробітників

23

Комплекс переконань і очікувань, що розділяється членами організації, ці переконання й очікування фор-
мують норми, які значною мірою визначають поведінку в організації окремих особистостей і груп

24

Інструмент стратегічного розвитку організації
Інструмент стратегічного розвитку організації через стимулювання інновацій та управління змінами. Набу-
ваючи професійного й особистісного досвіду, члени колективу формують своє ставлення до різних явищ, а 
саме: місії організації, планування, чинників мотивації, виробництва, якості праці

25

Сукупність певних норм і цінностей, які повинні відповідати стратегії і зовнішньому середовищу організації 26
Спосіб здійснення діяльності та її специфічні характеристики

Унікальні характеристики організації, що відрізняють її від усіх 27
Один із способів здійснення організаційної діяльності за допомогою використання мови, фольклору, тра-
дицій та інших засобів передачі основних цінностей, переконань, ідеології, які спрямовують діяльність під-
приємства в потрібне русло

28

Неявна, невидима і неформальна свідомість організації, яка керує поведінкою людей і, своєю чергою, саме 
формується під впливом їхньої поведінки

29

Характер і особисті якості компанії, що ґрунтуються на досвіді багатьох поколінь співробітників, який дає 
змогу працівникам фірми певним чином, без особливих роздумів реалізовувати місію компанії

30

Джерело: узагальнено автором
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Аналізуючи табл. 2, можна запропонувати 
авторське визначення, відповідно до якого кор-
поративна культура підприємства – це інструмент 
сфери управління, який дає змогу забезпечити від-
повідний рівень конкурентоздатності підприємства 
та його економічної безпеки шляхом формування 
системи цінностей та норм поведінки, спільних для 
всіх працівників, створюючи сприятливий мікроклі-
мат для роботи і формуючи правила ведення біз-
несу на всіх рівнях.

Базуючись на запропонованому визначенні кор-
поративної культури можна стверджувати, що вона 
демонструє притаманну підприємству ідеологію 
управління, що спрямована, головним чином, на 
підвищення рівня ділової активності, через:

- взаємовідносини працівників з організацією; 
- основні принципи діяльності працівників та 

організації загалом; 
- відносини організації до ділових партнерів, 

конкурентів, споживачів; 
- позиціонування щодо суспільства; 
- загальні світоглядні позиції. 
Як зазначено у праці професора Г.М. Захар-

чин [4, c. 18–19], корпоративна культура тісно 
взаємопов’язана з корпоративною етикою, філо-
софією бізнесу, організаційною поведінкою. 

Корпоративна етика – це сукупність етичних 
правил, що містяться в документах, прийнятих 
добровільно представниками будь-якої професії, 
галузі, громадського об’єднання й обов’язкові для 
виконання особами, що є членами об’єднання, яке 
прийняло цей документ. 

Окрім офіційної чи корпоративної етики, існу-
ють взаємини, не врегульовані будь-якими пра-
вилами, крім вимог загальної вихованості й вну-
трішньої інтелігентності людини. Етична норма на 
відміну від норми правової не спричиняє санкцій, 
передбачених законом, якщо порушення етичних 
вимог не переростає в правопорушення. Етичні 
норми містять переважно рекомендаційний харак-
тер. Основна відмінність між правовою й етичною 
нормами полягає в тому, що правова забезпечу-
ється державним принципом, а етична – громад-
ським, корпоративним впливом і має за мету під-
тримку високоморального клімату в суспільстві. 

Взаємозв’язок КК із філософією бізнесу прояв-
ляється через призму світосприйняття й ідеологію 
поведінки.

Взаємозв’язок КК і організаційної поведінки 
лежить у площині формування єдино спільних 
законів поведінки і відносин між індивідом, групою 
й організацією. Організаційна поведінка є зовніш-
нім проявом організаційної культури і, очевидно, її 
наслідком.

Висновки з проведеного дослідження. 
Таким чином, здійснено вивчення основних етапів 
розвитку феномену «корпоративна культура» як 
елементу теорії управління, що дало змогу вста-

новити факт досить нетривалого періоду вивчення 
даної категорії, але щораз більшої актуальності 
для успішного ведення бізнесу в сучасних умовах.

На основі узагальнення та систематизації 
наукових підходів до розуміння корпоративної 
культури запропоновано авторське розуміння, що 
дало змогу врахувати всі аспекти впливу на діяль-
ність підприємств.
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