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РОЛЬ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ В РЕАЛІЗАЦІЇ МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ 
СТРАТЕГІЧНИМИ ЗМІНАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

Лебідь О. В. Роль організаційної культури в реалізації механізму управління стратегічними змі-
нами на підприємстві.  

Вступ. Дослідження присвячено ідентифікації місця організаційної культури в парадигмі сучасного мене-
джменту, що вирішує практичну проблему оптимізації механізму управління стратегічними змінами на підп-
риємстві.  

Мета статті полягає у вирішенні практичної проблеми оптимізації механізму управління стратегіч-
ними змінами на підприємстві в парадигмі сучасного менеджменту. 

Результати. Визначено місце організаційної культури в механізмі управління змінами як складової непря-
мих чинників впливу стратегічного спрямування. Сутність організаційної культури розкрито через такі скла-
дові, як набір прийомів і правил вирішення проблем зовнішньої адаптації й внутрішньої інтеграції працюючих, 
набір найбільш важливих допущень, складний комплекс допущень, набір положень, сукупність основних переконань, 
система матеріальних і духовних цінностей, соціально-духовне поле компанії, складна композиція різних допущень 
і передумов. Розглянуто системоутворюючі елементи організаційної культури: біхевіористичні складові, мора-
льно-етичні складові, когнітивні складові, матеріальні складові. Ідентифіковано глобальні і локальні цілі форму-
вання організаційної культури, а також інструменти їх реалізації. Доведено актуальність коригування місії під-
приємства відповідно до принципів соціальної відповідальності, що включає елементи зовнішньої та внутрішньої 
корпоративної стратегії.  

Висновки. Розкрито особливості імплементації парадигми організаційної культури в бізнес-середовищі 
України з урахуванням таких характеристик як: правовий нігілізм, що призвів до деформації правової свідомості; 
відношення до витрат, пов’язаних з формуванням і підтриманням елементів організаційної культури, як непро-
дуктивних; низький рівень усвідомлення ролі бізнесу в суспільних процесах; нерівномірність врахування інтересів 
зацікавлених сторін, відсутність управлінських навичок з питань організаційної культури у менеджерів малих та 
середніх підприємств. 

Ключові слова: організаційна культура, стратегічне управління, механізм управління, соціальна відпові-
дальність бізнесу. 
 

Постановка проблеми у загальному 
вигляді. Соціальна підсистема управління 
підприємством включає сукупність його пра-
цівників з потенціями щодо професійної під-
готовки та певного досвіду практичної діяль-
ності. Це найбільш оперативний елемент 
всієї системи управління підприємством. Від 
фіксаційного, демографічного складу персо-
налу, їх здібностей адаптуватися до змін в 
процесі реалізації цілей системи залежить 
ефективність і конкурентоспроможність 
будь-якого підприємства. .При цьому конку-
ренція на ринку в цілому та на ринку праці, 
зокрема, ставить перед сучасними менедже-
рами задачу створення конкурентоспромож-
ної організації з унікальною культурою. Саме 
вона виступає дієвим управлінським інстру-
ментом зі значним потенціалом ефективного 
впливу на структуру суб’єкта господарю-
вання.  

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. В сучасній теорії менеджменту організа-
ційна культура зайняла місце системоутво-
рюючого елементу розв’язання завдань 
стратегічного управління. Це зумовлює інте-
рес до зазначеної проблематики серед вітчиз-
няних та зарубіжних вчених. Науковий доро-
бок, зокрема, представлено працями таких 
економістів, як Ф. Лютенс, М. Мескон, Ф. Хе-
доурі, Р. Блейк, С. Роббінс, Е. Долан, 
Дж. Стюарт, Н. Нижник, О. Харчишина, 
В. Співак, Е. Шейн, Ч. Хенді, К. Камерон, 
Р. Куїнн, Л. Хаєт, С. Коссен, О. Виханський, 
М. Курбатова, А. Радугін, М. Дороніна, 
М. Магура, О. Білецька. Недостатньо розроб-
леним залишається сегмент досліджень, що 
стосується практичного сприйняття паради-
гми організаційної культури в рамках функ-
ціонування українських підприємств. 
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Формулювання цілей статті. Метою 
статті є визначення місця організаційної ку-
льтури в парадигмі сучасного менеджменту, 
що вирішує практичну проблему оптимізації 
механізму управління стратегічними змі-
нами на підприємстві. 

Виклад основного матеріалу дослід-
ження. В механізмі управління змінами орга-
нізаційна культура входить до групи непря-
мих чинників впливу стратегічного спряму-
вання. Дія зазначеного фактору є 
опосередкованою і реалізується через персо-
нал підприємства. Сучасний менеджер вирі-
шує завдання щодо формування бажаної по-
ведінки і компетенцій працівників через 
створення ефективної системи мотивації 
праці у відповідності до цілей та місії фірми, 
формування лояльності персоналу. Поточ-
ний стан розвитку і функціонування ринко-
вого механізму актуалізує значення організа-
ційної культури як елементу стратегії 
підвищення конкурентоспроможності про-
дукції, створення успішних брендів, забезпе-
чення чуйного ставлення до клієнтів.  

На основі аналізу представлених у нау-
ковій літературі визначень організаційної ку-
льтури [1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10] зроблено ви-
сновок, що сутність досліджуваного поняття 
розкривається через такі складові, як: набір 
прийомів і правил вирішення проблем зовні-
шньої адаптації та внутрішньої інтеграції 
працюючих, набір найбільш важливих допу-
щень, складний комплекс допущень, набір 
положень, сукупність основних переконань, 
система матеріальних і духовних цінностей, 
соціально-духовне поле компанії, складна 
композиція різних допущень і передумов. 

Елементи організаційної культури на-
буваються групою в рамках вирішення про-
блем внутрішньої інтеграції й адаптації до зо-
внішнього середовища. Вони декларуються 
організацією та задають персоналу орієнтири 
поведінки, проявляються у сприйнятті чле-
нами колективу себе в оточуючому середо-
вищі. Такий чинник, як організаційна куль-
тура, буде дієво впливати на підприємство 
лише у випадку, коли вона сприймається по-
зитивно більшістю членів організації. 

До складу системоутворюючих елемен-
тів організаційної культури входять (за Коше-
льником В.) [11]: 

1. Біхевіористичні складові: тип поведі-
нки, мотиви, стимули. 

2. Морально-етичні складові: звичаї та 
традиції, обряди та ритуали, образи, легенди 
та міфи, символи. 

3. Когнітивні складові: місія, цінності, 
ідеали, установки, бажання. 

4. Матеріальні складові: споруда, в якій 
розміщена організація; планування примі-
щень, оформлення інтер’єру, кімнати при-
йому, меблі, фірмовий одяг для працівників. 

Наукова проблема визначення місця 
організаційної культури в механізмі управ-
ління стратегічними змінами вирішувалась 
нами шляхом ідентифікації глобальних і ло-
кальних цілей формування організаційної 
культури, що адекватно відбиває стратегію 
фірми і враховує вимоги зовнішнього середо-
вища, а також інструментів їх реалізації. 

Так, до глобальних цілей ми віднесли:  
❖ економічний ефект; 
❖ інноваційний ефект;  
❖ соціальний ефект;  
❖ гармонійність соціально-культур-

ного розвитку підприємства.  
Локальні цілі представлено: 
❖ підвищенням продуктивності 

праці;  
❖ створенням та підтримкою бренда;  
❖ забезпеченням чуйного ставлення 

до клієнтів.  
Набір інструментів включає:  
❖ мотивацію персоналу;  
❖ створення оптимальної структури 

персоналу за ознакою компетентності;  
❖ формування інноваційної струк-

тури управління, організаційної структури;  
❖ організаційну практику;  
❖ систему критеріїв для заохочення 

працівників;  
❖ реакцію керівників на критичні си-

туації в організації;  
❖ критерії відбору, призначення, 

просування і звільнення працівників. 
Цікавою з огляду на конкретизацію ба-

чення місця організаційної культури в пара-
дигмі сучасного менеджменту є схема, розро-
блена Грібахою О.О. [12, с. 107]. 

Висока організаційна культура забезпе-
чує узгодженість дій персоналу організації, 
його зацікавленість в отриманні позитивного 
результату через усвідомлення себе як актив-
ного актора. Залучення та участь в обрядах, 
звичаях та ритуалах сприяють розвитку по-
чуття причетності та відповідальності, а від-
так – відданості організації, дотриманню від-
повідних правил та підвищенню 
продуктивності праці. 

У структурі когнітивної складової орга-
нізаційної культури центральне місце займа-
ють місія та ціннісні орієнтири підприємства. 
Слід зазначити, що з огляду на сучасні світові 
тенденції розвитку й ускладнення процесів 
взаємодії суспільства і бізнесу все більш акту-
альним є коригування місії підприємства 
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відповідно до принципів соціальної відпові-
дальності. 

Під соціальною відповідальністю біз-
несу розуміється активна соціальна позиція 
компанії, сутність якої полягає у взаємодії із 
суспільством через участь у вирішенні нага-
льних соціальних проблем; відповідальне 
ставлення до свого продукту або послуги, до 

споживачів, працівників, партнерів. Система 
соціальної відповідальності бізнесу включає 
елементи зовнішньої та внутрішньої корпо-
ративної стратегії. Скористаємося результа-
тами дослідження елементів соціальної відпо-
відальності бізнесу (табл. 1), наданими у 
дослідженні Комарової К.В. і Ковальчук Н.В. 
[13, с. 28]. 

Таблиця 1 
Характеристика елементів соціальної відповідальності бізнесу в реалізації корпо-

ративної стратегії розвитку підприємства  
Складові зовнішньої корпоративної стратегії  

соціальної відповідальності 
Складові внутрішньої корпоративної стратегії  

соціальної відповідальності 

Кредити (гранти) на благодійні цілі Соціальні інвестиції 
Фінансова і матеріальна допомога Наукові і практичні розробки 

Стипендіальні програми Екологічна програма 
Робота в асоціаціях над законодавчими ініціативами Етичні та інші стандарти роботи 

Курси перекваліфікації працівників Кар’єрний ріст персоналу 
Партнерські проекти з владою, навчальними установами Прозорість та конкретність у наданні звітності 

Волонтерська діяльність та діяльність  
громадських організацій 

Стимулювання робітників  
(премії, надбавки, компенсації) 

Корпоративна філантропія у формі  
підтримки соціально значущих подій 

Соціальні пакети 

Розроблено автором  
Виділяють три рівні реалізації концеп-

ції соціальної відповідальності: 
Перший (базовий) рівень – легальне 

ведення бізнесу. Сплачені у повному обсязі 
податки є джерелом доходу бюджету, звідки 
кошти надходять на реалізацію соціальних 
програм. 

Другий (корпоративний) рівень – за-
безпечення економічно обґрунтованого рівня 
заробітної плати. Для більшості працівників 
це єдине джерело доходів, і саме її розмір ви-
значає потенційні можливості підтримки на-
лежного стану здоров’я, доступу до освіти, са-
морозвитку на основі залучення до 
культурних заходів.  

Третій (вищий) рівень – добродійність 
як система зовнішньої корпоративної страте-
гії соціальної відповідальності (кредити і гра-
нти на благодійні цілі, фінансова і матеріа-
льна допомога обраним суб’єктам, 
стипендіальні програми, партнерські прое-
кти з владою, волонтерська діяльність).  

Вибір елементів соціальної відповіда-
льності для кожного підприємства детерміну-
ється цілями стратегічного розвитку, тобто 
спрямований на реалізацію своїх інтересів та 
інтересів зацікавлених груп учасників. Це до-
зволяє покращити результати фінансово-гос-
подарської діяльності суб’єкта господарю-
вання та підвищити його 
конкурентоспроможність. 

Одне з останніх досліджень з приводу 
впливу парадигми соціальної відповідально-
сті на фінансово-економічні показники фун-
кціонування підприємства було проведено в 

1997 р. Сандрою Ваддок та Семюелем Грей-
взом. Порівнювалися компанії, що працюють 
в одному ринковому секторі і мають прибли-
зно однакові розміри, а також обсяги діяльно-
сті. Об'єктами аналізу стали 22 компанії: 11 – 
з високими показниками соціальної відпові-
дальності і 11 – з низькими. Компанії оціню-
валися за такими показниками: дохід з інвес-
тицій, дохід від продажу, чистий прибуток 
тощо. Дослідження засвідчило, що впродовж 
10 років у компаній, які реалізують концеп-
цію соціальної відповідальності, фінансові 
показники були вищими, ніж у соціально не-
відповідальних компаній, а саме: дохід від ін-
вестованого капіталу більший на 9,8%, дохід з 
активів – на 3,55%, дохід з продажу – на 2,79%, 
прибуток – на 63,5% [14]. 

Вплив концепції соціальної відповіда-
льності на конкурентоспроможність суб’єктів 
господарювання проявляється через поліп-
шення іміджу та репутації брендів, підви-
щення обсягів продажів і лояльності спожи-
вачів до продукції компанії, зменшення 
показників плинності кадрів, налагодження 
партнерських стосунків з владою, полег-
шення доступу до засобів масової інформації, 
зростання зацікавленості інвесторів. 

Аналіз концептуальних принципів ді-
яльності українських компаній дозволяє гово-
рити про недостатню увагу до питань органі-
заційної культури, що пояснюється 
наявністю таких характеристик суб’єктів біз-
несу, як: правовий нігілізм, що призвів до де-
формації правової свідомості; відношення до 
витрат, пов’язаних з формуванням і 
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підтриманням елементів організаційної ку-
льтури як непродуктивних; низький рівень 
усвідомлення ролі бізнесу у суспільних про-
цесах; нерівномірність врахування інтересів 
зацікавлених сторін, відсутність управлінсь-
ких навичок з питань організаційної куль-
тури у менеджерів малих та середніх підпри-
ємств. Основними провідниками концепції 
використання організаційної культури як си-
стемоутворюючого елементу розв’язання за-
вдань стратегічного управління в бізнес-сере-
довищі України є компанії, створені за 
участю іноземного капіталу, зокрема філії за-
рубіжних компаній, де практика форму-
вання і розвитку організаційної культури є 
більш традиційною і має довгу історію. 

Висновки. Організаційна культура є 
фактором непрямого впливу стратегічного 
спрямування в механізмі управління конку-
рентоспроможнісю підприємства. Сутність 
організаційної культури розкривається через 

систему складових, до яких включено: набір 
прийомів і правил вирішення проблем зовні-
шньої адаптації й внутрішньої інтеграції пра-
цюючих, набір найбільш важливих допу-
щень, складний комплекс допущень, набір 
положень, сукупність основних переконань, 
система матеріальних і духовних цінностей, 
соціально-духовне поле компанії, складна 
композиція різних допущень і передумов. 

Формування організаційної культури, 
що адекватно відбиває стратегію фірми і вра-
ховує вимоги зовнішнього середовища, про-
ходить через досягнення глобальних і лока-
льних цілей з використанням системи 
іманентних елементів. 

Коригування місії підприємства відпо-
відно до принципів соціальної відповідально-
сті є найбільш актуальним і перспективним 
на шляху досягнення стратегічної мети фор-
мування стійких конкурентних переваг. 
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Abstract. 
Lebid Olesia. The role of organizational culture in the implementation of the strategic change manage-

ment mechanism at the enterprise. 
Introduction. The study presents the identification of the place of organizational culture in the paradigm of modern 

management, which solves the practical problem of optimizing the mechanism of strategic change management at the en-
terprise. 

The purpose of the article is to solve the practical problem of optimizing the mechanism of strategic change manage-
ment at the enterprise in the paradigm of modern management. 

Results. The place of organizational culture in the mechanism of change management as a component of indirect 
factors of influence of a strategic direction is defined. The essence of organizational culture is revealed through such com-
ponents as a set of techniques and rules for solving problems of external adaptation and internal integration of employees, 
a set of the most important assumptions, a complex set of assumptions, a set of provisions, a set of basic beliefs, complex 
composition of different assumptions and preconditions. The system-forming elements of organizational culture are consid-
ered: behavioral components, moral and ethical components, cognitive components, material components. Global and local 
goals of organizational culture formation, as well as tools for their implementation are identified. The relevance of adjusting 
the mission of the enterprise in accordance with the principles of social responsibility, which includes elements of external 
and internal corporate strategy. 

Conclusions. The peculiarities of the implementation of the organizational culture paradigm in the business envi-
ronment of Ukraine are revealed, taking into account such characteristics as: legal nihilism, which led to the deformation of 
legal consciousness; attitude to the costs associated with the formation and maintenance of elements of organizational cul-
ture as unproductive; low level of awareness of the business role in social processes; uneven consideration of stakeholders 
interests, lack of management skills in organizational culture in small and medium enterprises managers. 

Key words: organizational culture, strategic management, management mechanism, social responsibility of busi-
ness.  
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