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У статті розглядаються підходи до визначення поняття «організаційна культура», ха-
рактеризуються її види, невід'ємні складові й функції в організації. Сформульовано автор-
ський погляд на організаційну культуру в широкому й вузькому розумінні даної категорії.  
Проаналізовано особливості сприйняття організаційної культури робітниками українських 
підприємств. 
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Постановка проблеми. В сучасних 
умовах організаційна культура є однією з 
категорій, що найбільш активно дискуту-
ються західними науковцями й практиками 
менеджменту. Така ситуація пояснюється, з 
одного боку, різким зростанням конкуренції 

на тлі рецесійного стану економік більшості 
країн світу, а з іншого – ролі, яку виконує 
організаційна культура на шляху досягнення 
цілей компанії. Зокрема, культура є свого 
роду джерелом інформації щодо загально-
прийнятної й неприпустимої поведінки, очі-
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куваних наслідків певних дій, стилю ме-
неджменту й соціальних стосунків. Вона дає 
можливість більш глибоко «зрозуміти орга-
нізацію з середини», досягти балансу між 
індивідуальними й загальними інтересами. 
організаційна культура чітко визначає пра-
вила, на основі яких вибудовуються відно-
син між співробітниками по горизонталі й 
вертикалі, а також ставлення до клієнтів, 
постачальників, спонсорів тощо. Як підтвер-
джує досвід провідних компаній, спряму-
вання зусиль (розумових, фізичних) у поєд-
нанні з необхідними матеріальними й нема-
теріальними ресурсами на зміцнення органі-
заційної культури сприяє отриманню конку-
рентних переваг, у тому числі, за рахунок 
створення єдиної системи ухвалення управ-
лінських рішень. Водночас, ігнорування   
культури в цілому або її окремих складових 
спричиняє непередбачувані наслідки аж до 
дезінтеграції, втрати контролю над вироб-
ничим процесом, фінансовими потоками, а в 
найгірших випадках – банкрутства. Все ви-
ще перераховане зумовлює значущість ви-
вчення як практичних, так і теоретичних ас-
пектів означеної проблеми. 

Аналіз останніх досліджень і публі-
кацій. Як з'ясувалось в ході проведеного 
дослідження, українські науковці не зали-
шились осторонь означеної проблеми. На-
приклад, Гордієнко В. П., Карамушка Л. М., 
Савчин М. В., Фурман А. В. в своїх роботах 
аналізували організаційну культуру з погля-
ду психології [1– 4]; Канафоцька Г. П. [5], 
Шевченко А. М. [6] – педагогіки; Лукаше-
вич Ю. Л. [7], Пітель Н. Я. [8], Розкош-
на О. А. [9] – впливу ОК на ефективність 
діяльності підприємства, Пашко Л. А. [10] – 
органів державної влади; Колесніков Г. О. 
[11] – забезпечення якості продукції. Однак, 
на думку фахівців, все ще не розроблено 
єдиного підходу до визначення поняття «ор-
ганізаційна культура», змісту її складових та 
особливостей її сприйняття працівниками 
українських установ і підприємств. Без ви-
рішення цієї проблеми не можна сподівати-
ся на розуміння зв'язків організаційної куль-
тури з іншими ключовими елементами ком-
панії, зокрема, її структурою й системою 
стимулювання, розробляти дієві заходи з 
впровадження й / або удосконалення органі-
заційної культури, прогнозувати у взаємно-

му зв´язку розвиток інших елементів внут-
рішнього культурного середовища в цілому 
(професійної культури, професійної етики, 
бізнес-етики тощо).  

Формулювання мети статті. На ос-
нові аналізу сутності організаційної культу-
ри, її складових і видів поставлено за мету 
виявити ставлення робітників українських 
підприємств до   особливостей і ролі органі-
заційної культури в організації. 

Виклад основного матеріалу дослід-
ження. Термін «організаційна культура» 
набув поширення з 1980-х років, коли в світ 
вийшов «In Search of Excellence: Lessons 
from America's Best Run Companies» – бест-
селер бізнес-консультантів Питерс T. та Уо-
терман Р. У пошуках досконалості автори 
дійшли висновку, що саме організаційна  
культура може стати тим вирішальним фак-
тором, який зумовить успіх компанії, орієн-
тованої на клієнта, оскільки вона безносе-
редньо пов’язана з задоволеністю роботою, 
лояльністю співробітників, організаційною 
ефективністю й пронизує всі сфери діяль-
ності 11; 12, с. 46. Це припущення було 
цілком підтверджене практикою (опитуван-
ня, яке проводилося по усьому світові ком-
панією Bain & Company показало: 91% 
(1092 осіб-керівників вищої ланки) погоди-
лися, що культура є однією з найважливі-
ших складових стратегії досягнення успіш-
них результатів, у той час, як 81% респон-
дентів зазначили, що її відсутність спричи-
нить неминучий провал 13, с. 3. Як наслі-
док, ці результати сприяли появі численних 
досліджень, підручників, наукових праць, в 
яких утвердилося ціле  розмаїття поглядів, 
термінів, визначень організаційної культури 
(тільки «Harvard Business Review» опри-
люднило більше 3000 статей щодо різних 
аспектів організаційної культури як визна-
чального чинника підвищення ефективності 
діяльності підприємства 13, с. 7).  

Зазвичай, під організаційною культу-
рою розуміється спосіб, в який менеджмент 
домагається виконання завдань (або в який 
«справи робляться») 14, с. 270; система 
загальних припущень, цінностей і переко-
нань, які показують людям, яка манера по-
ведінки доречна на робочому місці, а яка – 
неприпустима 11. Під таким кутом, органі-
заційна культура може розглядатися як 
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«особистість» організації, яка характеризу-
ється певним стилем поведінки в умовах, 
коли людям не наказують, що робити 15, с. 
4. 

Шейн Е. вважає організаційну культу-
ру сукупністю базових припущень, ціннос-
тей, артефактів, які, по-перше, поділяються 
групою в ході процесу вирішення проблем, 
пов'язаних із впливом зовнішнього середо-
вища й необхідністю внутрішньої інтеграції; 
по-друге, виявляються настільки ефектив-
ними, що поширюються на кожного нового 
члена з метою передачі знань щодо сприй-
няття й подолання негараздів 16, с. 38. У 
свою чергу, новачок з перших кроків соціа-
лізації вносить свою частку в збагачення й 
поглиблення як вищезгаданих знань, так і 

припущень.  
З часом виявилося, що не всі дослід-

ники поділяють погляд Шейн Е. Деякі вчені 
наполягають, що організаційна культура не 
може розглядатися як унітарна,  інші оскар-
жують базову, на думку Шейн Е., функцію 
підтримки соціальної структури й підкрес-
люють обмеженість його підходу зосе-
редженістю на аналізі організаційних змін. 
Як наслідок, з метою удосконалення й на-
дання моделі більшої зрозумілості, а також 
досягнення культурної стабільності було 
запропоновано дві фундаментальні новації:  

1. Включення додаткових елементів
(зокрема, символів) в перелік атрибутів    
культури (більш детально складові культури 
наведено в табл. 1);  

Таблиця 1 
Складові елементи організаційної культури 

Поведінкові 
закономірності Норми Вірування Цінності Місія Правила 

Організа-
ційний 
Клімат 

Стиль пове-
дінки, що вва-
жається гід-
ним. 
Окремі еле-
менти опису-
ються окуліс-
тикою, такесі-
кою, проксе-
мікою, кінеси-
кою (в тому 
числі, прийня-
тний одяг) 
тощо. 

Стандарти 
поведінки 
(обсяг 
планова-
ної робо-
ти, відпо-
відальнос-
ті за неї; 
ступінь 
ризику; 
проведен-
ня вільно-
го часу)  

Набір переко-
нань про те, що 
робить організа-
цію успішною й, 
навпаки, є бар'є-
ром на шляху 
досягнення цілі; 
усвідомлюються 
з часом і досві-
дом; пере-
творюються на 
історії й міфи; є 
одним із засобів 
мотивації 

Домінуючі прин-
ципи, які скеро-
вують щоденну 
поведінку й є 
серцевинними 
для організації 
(перш за все, 
стосовно того, 
що НЕ можна 
робити); до цін-
ностей, зокрема, 
відносяться по-
ложення профе-
сійної етики 

Соціально 
відповідаль-
на мета, 
філософія 
компанії, 
що визначає 
ставлення 
до клієнтів, 
акціонерів, 
постачаль-
ників, кон-
курентів 
тощо 

Кодекс по-
ведінки, 
положення 
якого є обо-
в'язковими 
для всіх; 
визначає 
міжособис-
тісні відно-
сини персо-
налу й ста-
влення до 
аутсайдерів 

Атмосфера, 
що через 
відчуття 
безпеки й 
комфорту 
має сприя-
ти зростан-
ню при-
хильності 
споживачів 
і співробіт-
ників 

Механізм до-
сягнення мети 

Інфра-
структура Історії й міфи Ритуали, обряди Артефакти Мова Побоюван-

ня 

Методи під-
вищення ефек-
тивності ді-
яльності; особ-
ливості проце-
су управління 
(виявлення 
основних кри-
теріїв під час 
прийняття 
рішень, поста-
новки цілей; 
способи сти-
мулювання 
інновацій; ко-
ординація й 
комунікація) 

Фізичні 
атрибути 
й органі-
заційна 
структура, 
що забез-
печують 
впровад-
ження 
переко-
нань в 
життя, в 
тому чис-
лі, систе-
ми під-
звітності, 
мотивації, 
покарань  

Передаються з 
вуст в уста, час-
то – на профе-
сійному слензі; 
допомагають по-
в'язати вчинки з 
наслідками; за-
звичай стосу-
ються конкрет-
ного героя; 
сприяють зміц-
ненню корпора-
тивного духа, 
довіри до вищо-
го менеджменту; 
за негативного 
прикладу – сти-
мулюють дис-
ципліну;  

Формальні захо-
ди, що носять 
повторюваний 
характер і відпо-
відають різним 
подіям в житті 
колективу (при-
йом на роботу 
колеги, переви-
конання плано-
вих показників, 
ювілей компанії, 
підвищення ви-
значених осіб; 
щоранкові тре-
нінги, які налаш-
товують на по-
зитив тощо)  

Видимі  
символи 
(газета,      
значки, ко-
лір меблів і 
приміщен-
ня) й про-
цеси (взає-
модія спів-
робітників 
між собою 
й керівниц-
твом), важ-
ливість 
яких важко 
зрозуміти 
сторонній 
людині 

Централь-
ний аспект 
організа-
ційної куль-
тури; про-
фесійний 
лексикон, 
що вико-
ристовуєть-
ся членами 
організації; 
набір сим-
волів, що 
поділяється 
обізнаними, 
до кола 
яких не так 
легко по-
трапити  

Страх пе-
ред наслід-
ками, які 
матимуть 
місце за 
ігноруван-
ня ціннос-
тей, норм, 
правил, 
спільних 
цілей; не-
впевненість 
у власних 
силах і  
можливості 
якісно ви-
конувати 
доручене 
тощо 

Джерело: розроблено на основі  [16 с. 47; 20] 
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2. Забезпечення значнішої децентра-
лізації цих елементів, тобто заміна регулю-
вання на координацію зв'язку між ними 17.  

Подальший розвиток теорії дозволив 
визначити організаційну культуру з погляду 
трьох окремих наук: організаційної психо-
логії, організаційної соціології й організа-
ційної антропології. Організаційні когнітив-
ні антропологи розглядають організаційну 
культуру як систему загального знання або 
пізнання. Інакше кажучи, дотримуються  
думки, що культура є нічим іншим, як утво-
ренням людського розуму. Біхевіористи до-
повнюють це визначення за рахунок ураху-
вання загальних переконань, сприйняття й 
очікування, що спостерігаються у індивідів 
й є ключем до розуміння організаційної по-
ведінки 18, с. 8–9. Соціологи збагачують 
концепцію внутрішньою узгодженістю, до-
мовленостями й настроєм, які приймаються 
як належні всіма ланками системи; обме-
женнями прав власників і керівників на ко-
ристь найманих працівників середнього й 
нижчого рівнів 19, с. 5–6. 

Як показав аналіз домінуючих теорій, 
досліджувати природу організаційної куль-
тури доцільно в трьох напрямах: інтеграції, 
диференціації та фрагментації. Інтеграцій-
ний підхід базується на твердженні, що куль-
тура розуміється шляхом ретельного ви-
вчення всього, що є загальним або узгодже-
ним в рамках організації; диференційний – 
на впевненості, що «культурний консенсус» 
може мати місце лише в конкретній групі 
(серед вищого менеджменту, фахівців, тех-
нічних робітників тощо), тобто із самого по-
чатку передбачає наявність різних суб-
культур; фрагментаційний – на відсутності 
як однакового сприйняття, так і суттєвих 
розбіжностей у поглядах і поведінці (при 
цьому увага концентрується на виявленні 
неоднозначності й суперечливості як клю-
чового фактора в розумінні культури) [21]. 

Комбінація трьох підходів не тільки 
гарантувала отримання повної об'єктивної 
картини, а й дозволила виділити функції ор-
ганізаційної культури, основними серед 
яких можна вважати контроль за поведін-
кою, заохочення стабільності, створення ді-
євої системи управління й обміну знаннями 
22, с. 600, джерел ідентичності 23, с. 1 й 
прихильності місії організації 24, с. 547. 

Якщо порівняти компанію з організ-
мом людини, то з'ясується, що організаційна 
культура, фактично, виконує функцію імун-
ної системи: запобігає проникненню «шкід-
ливих думок» і появі «поганих людей», які 
можуть загрожувати організації, тобто за-
безпечує визначений рівень імунітету щодо 
чинників, здатних порушити «правильну» 
роботу. 

Існує й інша спільна риса: у випадку, 
коли організаційна культура є хиткою, не-
стабільною, слабкою, помилки в управлінні, 
подібно до інфекції, спричиняють руйнівні 
наслідки й, навпаки, всіляка підтримка 
культурних традицій і вимог супровод-
жується покращенням показників діяльності 
підприємства [25]. 

Функції організаційної культури мо-
жуть бути покладені в основу розробки ви-
значення організаційної культури в широ-
кому сенсі, за яким вона тлумачиться як   
культура, що: 

– визначає загальні закономірності
когнітивних інтерпретацій або колективного 
сприйняття вчинків, думок, рішень; 

– надихає, мотивує, забезпечує емо-
ційний комфорт і відчуття безпеки і, як на-
слідок, прихильність працівників; створює й 
впроваджує в життя модель вірної поведін-
ки; 

– розробляє систему ідентифікації,
встановлює кордони, які дозволяють відо-
кремити членів організації від тих, хто не 
має до неї безпосереднього відношення;  

– управляє щоденним життям, конт-
ролює хід виробничого процесу; запобігає 
виникненню негараздів. 

У вузькому сенсі автор пропонує роз-
глядати організаційну культуру як інстру-
мент підвищення конкурентоспроможності 
організації шляхом створення атмосфери 
справедливості, відповідальності, прихиль-
ності компанії з метою досягнення цільових 
показників й реалізації місії. Однак, цю роль 
організаційна культура здатна відігравати 
лише у випадку коли вона є сильною.  

– Епітет «сильна» (загальна характе-
ристика такої наведена в табл. 2, зазвичай, 
застосовується до культури, що поділяється 
всіма членами організації; визначає думки й 
поведінку співробітників (на відміну від 
слабкої, яка за красивим гаслом приховує  
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Таблиця 2 
Риси сильної організаційної культури 

 

Чесніть Відкритість Справедливість Оптимізація 
результатів 

Джерела 
досвіду 

Усвідом-
лення необ-

хідності 

Дружелюб-
ність і кон-

геніаль-
ність  

– надання 
точних і 
повних 
відомос-
тей з 
будь-яких 
питань; 
– чесний і 
тактовний 
обмін   
досвідом, 
думками, 
виснов-
ками,  
знаннями; 
– уник-
нення 
зловжи-
вання 
інформа-
цією у 
власних 
інтересах; 
– налагод-
ження 
системи 
комуніка-
цій 

– урахуван-
ня альтер-
натив під 
час прий-
няття рі-
шень;  
– розробка 
різноманіт-
них крите-
ріїв для 
аналізу аль-
тернатив; 
– відмова 
від підгон-
ки фактів 
під крите-
рії;  
– готовність 
мислити 
нестандарт-
но, прийма-
ти іншу 
думку й/або 
відстоювати 
власну, йти 
на ризик у 
разі необ-
хідності 

– забезпечення 
захисту й під-
тримки співро-
бітників, перш за 
все тих, хто вно-
сить значний 
внесок у розви-
ток бізнесу;  
– у випадку кон-
флікту, перетво-
рення його на 
перевагу для 
всіх;  
– неприпусти-
мість отримання 
винагороди од-
нією групою за 
рахунок іншої; 
 – відповідність 
мотивації заслу-
зі, покарання – 
провині; перед-
бачуваність і 
першого, й дру-
гого для всіх без 
виключення 
співробітників; 

– делегування 
повноважень з 
урахуванням 
здібностей і 
кваліфікації; 
– вміння наслі-
дувати кращий 
досвід інших 
фірм;  
– намагання 
поділитися 
власним на-
дбанням, особ-
ливими навич-
ками, винахо-
дами, що під-
вищили ефек-
тивність робо-
ти;  
– створення 
команди, ко-
жен член якої 
здатен заміни-
ти іншого у 
разі необхід-
ності 
 

– власний успіх і 
помилки, перш 
за все, в сфері, 
тим чи іншим 
чином пов'я-
заній з фінансо-
вими потоками; 
– вміння відпо-
відати за прора-
хунки й невдачі, 
аналізувати їхні 
причини, прог-
нозувати наслід-
ки й розробляти 
заходи з недо-
пущення повто-
ру;  
– здатність прий-
мати рішення, 
вирішальні як 
для кожної окре-
мої особи, так і 
для компанії в 
цілому; 
– усвідомлене 
бажання підви-
щувати кваліфі-
кацію 

– переваги 
від дотри-
мання ОК, 
які повинен 
знаходити 
для себе 
кожен пра-
цівник 
(сприяння 
кар'єрному 
зростанню, 
набуття но-
вих нави-
чок, підви-
щення са-
мооцінки, 
складності 
завдань, 
ступеня 
відповідаль-
ності; по-
ява відчуття 
належності 
до групи, 
незаміннос-
ті тощо) 

– дружні 
стосунки, 
що знахо-
дять прояв, 
в тому чис-
лі, за сті-
нами під-
приємства; 
більш при-
таманна 
колекти-
вістським 
культурам 
і/або ком-
паніям, в 
яких успіх 
залежить 
від злагод-
женої ко-
мандної 
роботи. Є 
надійним 
інструмен-
том підви-
щення ефе-
ктивності 
праці всіх 

Джерело: розроблено на основі  [20; 24, с. 546] 
 

непридатність виконувати жодну з описаних 
вище функцій) 11. 

Організаційна культура може класифі-
куватися й іншим чином (таблиця 3) з при-
чини її унікальності як на мікро-, так і на 
макрорівні. Так, організаційна культура від-
різняється від національної, що охоплює, в 
тому числі, історію країни, мову, релігію, а 
також обумовлені ними моральні норми й 
цінності. Організаційна культура не має на-
стільки всеосяжного характеру, її вплив 
більш вузький і специфічний; вона лише до-
помагає людині визначитися з місцем і рол-
лю в колективі. Ця «вузькість» вимагає, од-
нак, здатності швидко змінюватись і адапту-
ватися до нових умов; іншими словами, зу-
мовлює динамічність організаційної культу-
ри 26. Дослідники також довели, що куль-
тура носить композиційний характер, тобто 
має однаковий зміст і сенс в групі (на рівні 

субкультури) й організації в цілому. Хоча 
цей висновок залишається емпіричним, ор-
ганізаційна культура і субкультури є теоре-
тично ізоморфні, так як загалом вони впли-
вають на поведінку через спільні соціальні 
нормативні сигнали 29, с. 677. 

Крім того, із значною вірогідністю   
культура організації може набувати зма-
гальних рис. Останнє передбачає, що в сере-
дині будь-якої структури виникають супе-
речності викликані розмаїттям сприйняття 
цінностей і вірувань окремими особами;  
усвідомлення ними інформації, змін, ново-
введень у різний спосіб (одну й ту саму по-
дію хтось розглядає як крок уперед, а хтось 
– як зайву проблему). Приносячи свій енту-
зіазм (невдоволення) в групу, вона (особа) 
створює свого роду мікроклімат, який впли-
ватиме на продуктивність цього колективу. 
Цей вплив пояснюється такою характерис- 
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тикою організаційної культури, як здатність 
породжувати емоційну реактивність: оче-
видно, що артефакти, ритуали, міфи не ма-
тимуть ніякого значення, якщо не виклика-
тимуть позитивних емоцій, що налаштову-
ють на якісну роботу, або негативних, які 
слугуватимуть свого роду сигналом про не-
обхідність внесення змін в організаційну 
культуру 30, с. 36–40. 

Останньою особливістю організаційної 
культури, яку хотілось би згадати, є її здат-
ність забезпечувати «спадкоємність поко-
лінь», зв'язок між минулим і теперішнім, 
робітником і роботодавцем. Відповідно до 
останнього, Ч. Хэнди, гуру менеджменту 
вісімдесятих років минулого століття, умов-
но розподілив культуру на чотири основні 
категорії:  

– культура влади (що може розпов-
сюджуватися як згори до низу, так і навпа-
ки. Остання ситуація має місце, скоріше, на 
підприємствах малого й середнього бізнесу);  

–  завдання (фокусується на досяг-
ненні цілей в найефективніший спосіб); 

– роль (переважно стосується бюро-
кратів, для яких дотримання правил стає  
сенсом життя);  

– людина (підкреслює важливість ін-
дивіда в компанії) 31, с.1389–1390.  

– роль (переважно стосується бюро-
кратів, для яких дотримання правил стає  
сенсом життя);  

–  людина (підкреслює важливість ін-
дивіда в компанії) 31, с.1389–1390.  

Необхідно зауважити, що в жодній ор-
ганізації культура не існує в чистому вигля-
ді. Наприклад, опитування, яке проводилося 
серед працюючих студентів Дніпропетров-
ського національного університету імені 
Олеся Гончара, випускників цього ВНЗ, під-
приємців і працівників компаній малого та 
середнього бізнесу дозволило виявити дово-
лі парадоксальні закономірності. 36% рес-
пондентів взагалі вперше чули про організа-
ційну культуру (відсоток був значно вищим 
серед осіб, які не мали економічної освіти – 
54%). Нерівномірним виявився розподіл за-
лежно від походження власників капіталу: в 
іноземних компаніях спостерігався значно 
вищий ступіть обізнаності – 78% проти 23%. 
Розбіжності у сприйнятті було виявлено та-
кож за гендерною, віковою ознакою та по-

садою. 
Зокрема, з'ясувалося, що серед тих, хто 

усвідомлював себе невід'ємною ланкою ор-
ганізаційної культуру, чоловіки виявилися 
більш схильними поділяти корпоративні 
цінності (74% проти 48% – у жінок), а ме-
неджери вищої ланки – ніж спеціалісти й 
допоміжний персонал (76%, 65%, 34% від-
повідно). Кожні п'ять років після 30 спричи-
няють «прискорення духовного старіння», 
втому від додаткових обов'язків, з організа-
ційною культурою пов'язаних – на 3,5% 
(при цьому 64% опитаних виказали готов-
ність змінити своє ставлення за умови під-
вищення заробітної плати або просування по 
службі). 

Щодо типу культури в їхній організа-
ції, переважна кількість респондентів оха-
рактеризували її як формальну (77%; в галу-
зевому розподілі лідером виявилися фінан-
сові установи – 84%). Другу сходинку посі-
ла стабільна – 68% (автору здається за до-
цільне ще раз підкреслити, що окремі суб-
культури на підприємстві співіснують, іноді 
вступають в протиріччя, але частіше допов-
нюють одна іншу: формальній культурі ні-
що не заважає набути визначеного ступеню 
передбачуваності й негнучкості. Бюрокра-
тичний стиль управління в ній може вияви-
тися навіть домінуючим). «Популярними» 
також були визнані неформальна культура 
(48%; ТОП-3 склали підприємства галузі ІТ, 
засобів масової інформації й дизайнерські 
фірми); агресивна культура (37%, з них 58% 
припало на компанії, які спеціалізуються на 
продажах нерухомості); орієнтована на ре-
зультат (реалізація дисконтних карток, ме-
режевий маркетинг). Найбільшу різницю в 
поглядах продемонстрували представники 
туристичної індустрії: 31 відсоток визнали 
свою культуру м'якою; 29 – орієнтованою на 
результат; 25 – інноваційною; 9 – агресив-
ною. Предметно-орієнтовану спрямованість 
підтвердили лише робітники готельного біз-
несу – 18%.  

На жаль, тільки 8% працівників вияви-
лися впевненими, що в їхній організації 
створена атмосфера, яка спрямована на за-
безпечення комфорту й лояльності кадрів 
(серед таких чоловіки склали 89%); із задо-
волених ніхто на мав наміру змінити най-
ближчим часом робоче місце.  
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Практично всі опитані спостерігали на 
робочому місці побоювання: 53% відчували 
страх звільнення (серед старших за сорок 
відповідний відсоток досяг 62); 44% були 
занепокоєні конкурентним тиском з боку 
більш досвідчених або амбіційних; 35% ви-
знали невпевненість у власних силах, 31% – 
неготовність перенавчатися у разі необхід-
ності. 

Невтішним, якщо не загрозливим, на 
думку автора, виявився той факт, що 91% 
всіх опитаних спостерігали в ході щоденної 
діяльності прояви елементів девіантної ор-
ганізаційної  культури, тобто такої, за якої  
керівництво змушено поводитися неетично 
під тиском зовнішніх обставин (типовими 
прикладами є з'ясування стосунків з пожеж-
ною службою, санітарною інспекцією, по-
датковими органами; постачальниками й 
роздрібними торговцями тощо). Такі прояви 
спотворюють організаційну культуру, ви-
кликають у робітників відчуття несправед-
ливості, небезпеки, нестабільності; стриму-
ють бажання підвищувати статус в організа-
ції, аби не стикатися з необхідністю вирішу-
вати подібні проблеми. В свою чергу, від-
сутність амбіцій не стимулює підвищення 
кваліфікації й особистої професійної конку-
рентоспроможності; з часом загострює за-
грозу накладання санкцій аж до звільнення. 
І, навпаки, вміння вищого менеджменту 
протистояти корупційним проявам (найчас-
тіше позитивні приклади спостерігаються в 
компаніях з іноземним капіталом) сприяють 
зміцненню корпоративного духа, поваги до 
системи управління в цілому й, як наслідок, 
підвищенню ефективності діяльності під-
приємства. 

Висновки. Отже, організаційна куль-
тура визначається як певний набір цінностей 
і норм, які є загальними для окремих осіб і 
груп в організації, а також спосіб, в який во-
ни взаємодіють між собою та із зацікавле-
ними сторонами поза межами компанії. Ор-
ганізаційна культура знаходить прояв в ар-
тефактах, мові, міфах та ритуалах, забезпе-
чує основу для  формування спільної думки, 
яку можна використовувати для спрямуван-
ня поведінки й інтерпретування досвіду. 
Основні функції організаційної культури 
полягають в обумовленні організаційної 
ідентичності, забезпеченні стабільності, 

зниженні загрози проникнення  із зовні де-
структивних елементів.  

На жаль, як показало дослідження, на 
переважній більшості підприємств, які слу-
гували статистичною вибіркою при прове-
денні нашого дослідження, організаційна 
культура виявилася слабкою і не сприйма-
ється персоналом як дієвий засіб професій-
ного вдосконалення та підвищення конку-
рентоспроможності. Шляхи подолання цієї 
проблеми стануть основою подальших робіт 
автора.  
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В статье рассматриваются подходы к определению понятия «организационная культу-
ра», характеризуются ее виды, неотъемлемые составляющие и функции в организации. 
Сформулирован авторский взгляд на организационную культуру в широком и узком смыс-
лах. Проанализированы особенности восприятия организационной культуры работниками 
украинских предприятий. 

Ключевые слова: организационная культура, артефакты, символы, ритуалы, верования, 
ценности, девиантная культура. 

Different approaches to the definition of organizational culture are considered; its types, es-
sential elements and functions in the organization are characterized. Author's point of view on or-
ganizational culture in a broad and narrow sense is formulated. Some peculiarities of employees’ 
perception of organizational culture in Ukrainian enterprises are analyzed. 

Keywords: organizational culture, artifacts, symbols, rituals, beliefs, values, deviant culture. 
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