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CORPORATE CULTURE AS ONE OF THE MECHANISMS FOR MANAGING
TECHNICAL SERVICE PERSONNEL

Питання корпоративної культури викликає дедалі більшу зацікавленість як вітчизняних прак-
тиків у сфері господарювання, так і західних представників цивілізованого бізнесу. Однак, цей
інтерес викликається різними, доволі часто діаметрально протилежними причинами.

Діючі особи в сфері західного цивілізованого бізнесу аналізують та впроваджують практики
корпоративної культури в практичну систему кадрового менеджменту з метою оптимізації
внутрішніх відносин всередині організації. Тобто декларовані та реальні цілі представників су-
часного західного підприємництва при цьому, в більшості випадків, співпадають і мають ха-
рактер не декларування намірів, а реальної практичної діяльності. Українська практика поля-
гає у скороченні витрат на персонал та прагненні до мінімізації будь-яких інвестицій.

Такі існуючі відмінності у підходах до корпоративної культури саме й визначають актуальність
та значення запропонованого матеріалу.

До цього моменту в роботах вітчизняних науковців, де-факто, було відсутнє урахування ре-
ального мотиваційного підходу до впровадження корпоративної культури представниками
вітчизняного бізнесу, який полягає у прагненні скорочення витрат на персонал. Це принципово
змінює фундамент та параметри аналізу зазначеної проблеми та визначає наукову новизну та
прикладне значення запропонованого матеріалу.

Мета статті полягає у розгляді корпоративної культури в якості засобу самоорганізації пер-
соналу в секторі технічного обслуговування національної економіки України з урахуванням
справжніх причин намагання її впровадження.

Адекватна корпоративна культура — це реальний важіль посилення конкурентоспроможності
компанії, інструмент підвищення якості продукції/послуг, але лише в тому разі, якщо керів-
ництво компанії (адміністративний персонал) ставить перед собою і виконує ті цілі, які декла-
рує, а не працює у діаметрально протилежному напрямі.

Запропоновано до розгляду поняття "моральна безпека", що характеризує відносини люди-
ни з моральним стрижнем та особи, вільної від моральних обмежень. Якщо в якості другої осо-
би виступає керівник організації — формування та імплементація корпоративної культури пе-
ретворюється на фарс.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ ПРАКТИЧНИМИ
ЗАВДАННЯМИ

Питання корпоративної культури викликає дедалі
більшу зацікавленість як вітчизняних практиків у сфері
господарювання, так і західних представників цивілізо-
ваного бізнесу. Однак, цей інтерес викликається різни-
ми, доволі часто діаметрально протилежними причина-
ми.

Діючі особи в сфері західного цивілізованого бізне-
су аналізують та впроваджують практики корпоратив-
ної культури в практичну систему кадрового менедж-
менту з метою оптимізації внутрішніх відносин всере-
дині організації. Тобто декларовані та реальні цілі пред-
ставників сучасного західного підприємництва при цьо-
му, в більшості випадків, співпадають і мають характер
не декларування намірів, а реальної практичної діяль-
ності.

The issue of corporate culture is of increasing interest to both domestic practitioners in the field
of management and Western representatives of civilized business. However, this interest is caused
by various, quite often diametrically opposed reasons.

Active individuals in the field of Western civilized business analyze and implement corporate culture
practices into a practical system of personnel management in order to optimize internal relations
within the organization. That is, the declared and real goals of representatives of modern Western
entrepreneurship, in most cases, coincide and are not in the nature of a declaration of intentions,
but of real practical activity. Ukrainian practice consists in reducing personnel costs and striving to
minimize any investments.

Such existing differences in approaches to corporate culture precisely determine the relevance
and significance of the proposed material.

Up to this point, the works of domestic scientists, de facto, have not taken into account the real
motivational approach to the implementation of corporate culture by representatives of domestic
business, which consists in the desire to reduce personnel costs. This fundamentally changes the
foundation and parameters of the analysis of the specified problem and determines the scientific
novelty and applied significance of the proposed material.

The purpose of the article is to consider corporate culture as a means of self-organization of
personnel in the technical maintenance sector of the national economy of Ukraine, taking into account
the real reasons for attempting its implementation.

An adequate corporate culture is a real lever for strengthening the competitiveness of the company,
a tool for improving the quality of products/services, but only if the company's management
(administrative staff) sets and fulfills the goals that it declares, and does not work in a diametrically
opposite direction.

The concept of "moral security" is proposed for consideration, which characterizes the relationship
between a person with a moral core and a person free from moral restrictions. If the head of the
organization acts as the second person, the formation and implementation of corporate culture turns
into a farce.

Ключові слова: управління персоналом; корпоративна культура; технічний сервіс; соціально-психолог-
ічний клімат; "моральна безпека".

Keywords: personnel management; corporate culture; technical service; socio-psychological climate; "moral
security".

Український бізнес (як до початку бойових дій у
лютому 2022 року, так і перебуваючи на гарячій стадії
війни) використовує напрацьовані методики впровад-
ження корпоративної культури для:

— імітації рівня суспільної свідомості, в першу чер-
гу адміністративного персоналу, при цьому реально
нічого не роблячи;

— спроби перекладання управлінських функцій на
колектив, який при цьому змушують здійснювати додат-
кову неоплачувану роботу та формування "фасаду" для
залучення іноземних інвестицій;

— формування іміджу підприємства як такого, що
використовує сучасні прогресивні методики, зокрема
щодо відповідності західним цінностям та міжнародним
стандартам, не приводячи при цьому рівень реального
самоуправління в організації до будь-яких зрозумілих
рівнів;

— впровадження корпоративної культури, відпові-
дно до західної моделі управління, має супроводжува-
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тись обов'язковими додатковими капіталовкладеннями
як у безпосереднє впровадження існуючих методик або
у розробку власних, так і безпосередньо у персонал.
Українська практика полягає у скороченні витрат на пер-
сонал та прагненні до мінімізації будь-яких інвестицій
та витрат.

Такі існуючі відмінності у підходах до корпоратив-
ної культури саме й визначають актуальність та значен-
ня запропонованого матеріалу.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Корпоративну культуру в Україні досліджують такі
вчені, як: Чобіток В., Копитко М.І., Михаліцька Н.Я., Ве-
рескля М.Р., Харун О.А., Потапюк І.П., Захарчин Г.М.,
Любомудрова Н.П., Винничук Р.О., Смолінська Н.В. та
ін.

Проблеми кадрового менеджменту та управління
персоналом набули поширення та розгляду у працях
таких науковців, як: В.С. Шевченко, О.В. Безпалько,
А.Д. Бергер, Т.М. Березянко, Ю.М. Гринюк, Д.Г. Гри-
щенко, О.І. Драган, А.С. Зєніна-Біліченко, Л.М. Мазник,
Л.І. Тертична, О.М. Соломка, О.А. Чигринець, К.В. Смір-
нова, Т.І. Балановська, М.В. Михайліченко, А.В. Троян,
Л.В. Балабанова, О.В. Сардак та ін.

Не вирішені раніше питання, що є частиною загаль-
ної проблеми. До цього моменту в роботах вітчизняних
науковців, де-факто, було відсутнє урахування реаль-
ного мотиваційного підходу до впровадження корпора-
тивної культури представниками вітчизняного бізнесу,
який полягає у прагненні скорочення витрат на персо-
нал. Це принципово змінює фундамент та параметри
аналізу зазначеної проблеми та визначає наукову но-
визну та прикладне значення запропонованого матері-
алу.

МЕТА СТАТТІ
Мета статті полягає у розгляді корпоративної куль-

тури в якості засобу самоорганізації персоналу в сек-
торі технічного обслуговування національної економі-
ки України з урахуванням справжніх причин намагання
її впровадження.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО
МАТЕРІАЛУ

Спробуємо запропонувати власне розуміння об'єкта
нашого пошуку. На нашу думку, корпоративна культу-
ра — це система внутрішньої побудови стосунків та ко-
ординаційних відносин усередині певної організації, що
базується на наявності спільних інтересів, загальних
цінностей та ціннісних орієнтирів, що поділяються усі-
ма (або більшістю) учасниками цієї організації та є
стрижнем побудови внутрішніх та зовнішніх організа-
ційних відносин.

Як і будь-який тип культури, культура корпора-
тивна являє собою сукупність чинників, що харак-
теризують ставлення певної установи до власного,
внутрішнього та оточуючого середовища. Якщо
рівень корпоративної культури є високим, це зна-
ходитиме свій вираз у її "товщині", наявності сфор-
мованих принципів взаємодії з зовнішнім середо-
вищем.

Корпоративна культура будь-якої організації, в
тому числі й служби технічного сервісу, має три рівні.
З них 1 є видимим, зовнішнім, атрибутивним і прояв-
ляється у стосунках зі стейкхолдерами (фірмовий
одяг, символи, церемонії, стандарти та стереотипи по-
ведінки, традиції тощо), а 2 інших — невидимими. У
структурі невидимих рівнів корпоративної культури
розрізняють найглибший рівень — базові цінності та
глибокі переконання, і більш поверхневий рівень —
загальні цінності та поведінкові переконання, які зна-
ходять свій прояв у словах, діях, поведінці, у тому
числі комунікаціях.

Головна проблема формування та імплементації
корпоративної культури в практику господарювання
та взаємодії зі стейкхолдерами полягає у тому, що
певне визначене коло цінностей та принципів, що роз-
робляється обмеженою кількістю осіб, має бути зат-
верджене та сприйняте суттєвою кількістю праців-
ників, бажано — більшістю. Саме тому, в процесі
формування, затвердження чи перегляду загальних
засад корпоративної культури, варто залучати якомо-
га ширше коло співробітників. Також не варто вклю-
чати до формалізованих джерел корпоративної куль-
тури "все хороше", а варто поставитись до цього
більш конкретизовано, з урахуванням досвіду робо-
ти певної господарської організації. Також доречним
є формування загального фірмового корпоративно-
го кодексу (формалізованого чи ні), при цьому не вар-
то розробляти окремі принципи для кожного відділу
чи підрозділу.

Мотивація праці — сукупність економічних та не-
економічних стимулів, що спонукають людину до
певного виду діяльності чи економічної активності
[1, с. 178]. При цьому український бізнес категорич-
но (і схоже остаточно) відмовляється від будь-яких
економічних інструментів стимулювання працівників.
Натомість застосовуються системні намагання у
будь-який спосіб зберегти колектив за умови скоро-
чення оплати праці, для цього застосовуються різно-
манітні способи та маніпуляції, такі як додаткові
форми "піклування" про працівників, але лише такі,
що не передбачають витрат конкретного підприєм-
ця і залежать безпосередньо від його ресурсної
бази. Зокрема, серед таких практичних способів
можуть бути: медичні огляди, відвідування спортив-
них комплексів, консультації психологів, додаткові
тренінги, курси підвищення кваліфікації та додатко-
ве навчання, поширення серед працівників продукції,
що була виготовлена компанією раніше, різноманітні
заходи з "тім-білдінгу", нав'язування соціально-еко-
номічної моделі "колективу як сім'ї" тощо. Тобто
підміна задоволення матеріальних потреб праців-
ників нематеріальними факторами, що, у відповід-
ності до існуючих досліджень, можна робити лише
у разі повноцінного задоволення матеріальних по-
треб [2, с. 391]. Чи варто говорити про те, що фор-
мування та імплементація корпоративної культури
має відбуватись лише після задоволення базових
потреб персоналу, а не під час його примусового
спрямування у відпустку за власний кошт.

У системі внутрішньоорганізаційних комунікацій
корпоративна культура відіграє роль, у тому числі, са-
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морегулятора внутрішніх ускладнень і протиріч через
декларування визначених цілей і механізму їх досягнен-
ня.

Теоретико-економічне значення та суперечність
роботи сервісної служби полягає у тому, що вона являє
собою сферу послуг і є елементом постіндустріальної
економіки на службі промислового виробництва, яке
йому цивілізаційно передує. Корпоративна культура є
невід'ємною рисою сучасного цивілізованого підприє-
мництва, що не лише створює додаткові можливості для
підвищення прибутковості організації через формуван-
ня адекватного ментального середовища всередині ко-
лективу, а й елементарно економить витрати на управл-
іння, що пов'язані з розв'язанням конфліктів і супере-
чок.

Формування корпоративної культури відповідно-
го рівня працює на формування ефективних комуні-
кацій у разі, якщо вона сприяє запобіганню проблем у
особистих комунікаціях і якщо її суб'єкти мають
співставний рівень особистої та корпоративної куль-
тури.

Становлення нового інформаційного технологічно-
го способу виробництва, інформації і знань як нового
виробничого ресурсу, який, будучи формою реалізації
та примноження розумового потенціалу людини, виз-
начає утвердження інноваційного типу розвитку, інте-
лектуалізацію виробництва та праці. Нова техніка і тех-
нологія змінюють характер праці, поряд з продуктив-
ними якостями зумовлюють дедалі ширший розвиток і
використання інтелектуальних, соціальних і духовних
якостей людини. Для успішного розвитку економіки не-
обхідно не просто удосконалення продуктивних якос-
тей людини, але й зростання інтелектуального, соціаль-
ного і духовно-культурного рівня людини, перехід
людського чинника на якісно новий ступінь, адекват-
ний новому етапу соціально-економічного прогресу [3,
с. 187]. Саме тому виховання внутрішньої потреби у
культурному спілкуванні та саморозвитку індивіда
сприяє особистісному зростанню, що призводить до
формування повноцінної особистості як у сфері осо-
бистих професійних функцій, так і в сфері суспільних
відносин, які безпосередньо не пов'язані з зайнятістю
працівників.

Формування сприятливого соціально-психологічно-
го клімату колективу — одна з найважливіших умов
боротьби за зростання продуктивності праці та якості
надання послуг. Водночас він може бути наслідком
формування відповідної корпоративної та організацій-
ної культури.

Психологічний клімат — це емоційний стан психо-
логічних зв'язків членів колективу, що виникає з ураху-
ванням їх відносин, симпатій, збігів характерів, інте-
ресів, схильностей. Слушний соціально-психологічний
клімат є умовою підвищення продуктивності праці, за-
доволеності працівників і колективу.

Соціально-психологічний клімат виникає спонтанно.
Але хороший клімат перестав бути простим наслідком
проголошених гасел і зусиль окремих керівників. Він є
підсумком систематичної роботи з членами колективу,
здійснення спеціальних заходів, вкладених у організа-
цію відносин між керівником та його підлеглими. Фор-
мування та удосконалення соціально-психологічного

клімату — це стале практичне завдання керівників будь-
якого рангу [4, с. 212].

До ознак сприятливого соціально-психологічного
клімату належать: бадьорий, життєрадісний тон відно-
син між працівниками, оптимізм у настрої; принципи
співробітництва, взаємної допомоги, доброзичливості;
членам колективу подобається брати участь у спільних
справах, разом проводити вільний час; у взаєминах пе-
реважають схвалення й підтримка. Члени колективу є
активними, сповненими енергії, вони швидко відгукують-
ся, коли потрібно зробити корисну всім справу, і дома-
гаються високих показників у праці та фаховій діяль-
ності.

У колективі можуть спостерігатись ознаки як спри-
ятливого, так і несприятливого соціально-психологічно-
го клімату. Працівники можуть бути привітними, обміню-
ватись особистою інформацією, тобто довіряти один
одному, часто приходити на допомогу товаришам, якщо
це необхідно та ділитись своїми знаннями з іншими.
Залежно від гарного настрою кожного працівника, тон
у колективі може бути як життєрадісним і бадьорим, так
і пасивним та подавленим. Також слід зазначити, що у
доброму колективі більшість співробітників підтриму-
ють один з одним приятельські, навіть дружні стосун-
ки.

Раціонально-теоретичний рівень суспільної мо-
ральної свідомості спрямований на вирішення голов-
них питань сенсу життя, має чіткий, послідовний, ра-
ціональний і системний характер [5, с. 82—83].
Здійснення порядної економічної діяльності створює
коло постійних партнерів, позитивний авторитет, по-
легшує переговорні процеси. Але у разі морального
вибору між прибутковістю та порядністю людина
може приймати нераціональні рішення, які шкодити-
муть її економічному зиску у разі виникнення протиріч
із наявними моральними установками. Тому необхід-
ним є виховання суспільної моралі сукупного людсь-
кого потенціалу, його поширення на рівень ноосфе-
ри з метою недопущення збагачення морально
вільних осіб за рахунок морально свідомих мешканців
[6, с. 149].

У наш час існують два основних підходи до розумі-
ння термінів "організаційна культура" і "корпоративна
культура". На нашу думку, корпоративна культура є
одним з фундаментальних елементів організаційної
культури. Організаційна культура фірми включає в себе
різноманітні явища, такі як дисципліна праці, внутрішні
трудові правила, організація та нормування праці, гу-
манізація праці, мотиваційна та соціальна політика, кад-
ровий документообіг. Вони закріплені у відповідних
локальних нормативних актах. Таким чином, організа-
ційна культура існує в будь-якому підприємстві у вира-
женій формі, навіть якщо вона не описана окремим до-
кументом [7, с. 452]. У той же час корпоративна культу-
ра спрямовується на формування світогляду та систе-
ми глибинних цінностей, які вимагають їх сприйняття
усіма учасниками організації виробничих відносин. Саме
тому, доволі дивно спостерігати за керівництвом орга-
нізації, яке намагається "прищепити" персоналу певні
моральні цінності саме в той час, коли воно намагаєть-
ся відправити працівників у відпустку за власний раху-
нок або перевести їх на неповний робочий день.
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Навіть у тому разі, якщо компанія втілює найсу-
часніші підходи в управлінні та розробці продуктів, в неї
можуть існувати потенційні недоліки, зокрема в області
організації тімбілдингів та командних заходів. Важли-
во забезпечити баланс фінансових обмежень, система-
тично оцінювати ефективність ініціатив, а також врахо-
вувати зміни у розмірах та структурі компанії для
підтримки відповідності таких заходів поточним потре-
бам та очікуванням працівників.

Недоліком може бути стандартизація подарунків
персоналу, орієнтація на матеріальні заохочення та
відсутність глибоких форм визнання. У цьому разі мож-
на запропонувати такі варіанти поліпшення цих аспектів.
Варто розглянути можливість індивідуалізації пода-
рунків, дозволяючи працівникам обирати або зазнача-
ти свої уподобання. Необхідно вивчити інтереси та хобі
співробітників, щоб забезпечити більш персоналізовані
та цінні подарунки. Також варто розробити баланс між
матеріальними та нематеріальними подарунками, необ-
хідно впроваджувати більш глибокі форми визнання,
такі як особисті слова подяки від керівництва, нагоро-
ди за внесок у проект, або можливості професійного
зростання.

Також, на нашу думку, доречними будуть щоквар-
тальні розмови з психологами та впровадження ме-
ханізмів для збору фідбеку, таких як анонімні анке-
ти, електронні платформи або регулярні обговорен-
ня на засіданнях команд. Потрібно забезпечити різно-
маніття способів висловлення проблем та думок
співробітників, також варто проводити тренінги для
співробітників з ефективного використання ресурсів.
Доцільно забезпечувати актуальність та доступність
інформації, i кожному колезі, при приході на роботу,
розповідати та демонструвати принцип роботи цього
сервісу.

Організаційні поліпшення зустрічей з директором
компанії, що пропонуються: потрібно забезпечувати
вищу активність учасників, наприклад, через питання та
відповіді, анкети або регулярні обговорення конкрет-
них питань. Також варто постійно визначати, чи всі пра-
цівники відчувають зручність та можливість висловлю-
вати свої думки. У процесі компенсації навчальних про-
цесів необхідно створити прозорий механізм обговорен-
ня та прийняття рішень щодо вибору курсів та їх бюд-
жету.

У аспекті "навчання та розвитку" існує можливість
поширення певних освітніх програм (звісно якщо вони
є) на екстерні аудиторії, сприяючи загальному розвит-
ку місцевої спільноти. Компанія має забезпечити про-
зорість та відкритість процесів набору персоналу, а та-
кож можливість розгляду інших пропозицій та парт-
нерств, саме тоді це буде потужним інструментом у роз-
витку спільноти.

Також варто проводити аналіз i на основі нього
здійснювати модернізацію або видалення тих еле-
ментів, що викликають стрес i є непотрібними. Керів-
ництву компанії варто забезпечити чіткі та прозорі про-
цедури для подання запитів на перегляд рівня знань та
зарплати, з уникненням можливості маніпулювання
даними. Загальний підхід має полягати в забезпеченні
балансу між внутрішнім розвитком та зовнішніми ініціа-
тивами.

У разі наявності волонтерських проектів, для акти-
візації праці на них (де платять в рази менше, ніж на пев-
них комерційних проектах), треба вводити додаткову
систему стимулювання: бонуси чи премії, таким чином
колеги самі бажатимуть займатися волонтерськими про-
ектами, a компанія будуватиме позитивну думку щодо
себе у суспільстві.

Такий аспект корпоративної культури, як проведен-
ня тімбілдингів та інших зустрічей є найбільш обгово-
рюваним серед співробітників компанії та керівництва.
Щоб вирішити питання з фінансових обмежень потрібно
зробити кілька простих вчинків: збільшити бюджет на
такі зустрічі та створити систему пропозицій, де праців-
ники зможуть надавати пропозиції та брати участь у ви-
борі заходів, це допоможе враховувати різноманіття
інтересів. Також можна спробувати запровадити онлайн
чи комбіновані формати зустрічей, це допомогло б ви-
рішити питання доступності у будь-якому контексті.

Щоб вирішити питання щодо відсутності зворотно-
го зв'язку, варто просто забезпечити системи опитувань
та збору зворотного зв'язку для оцінки задоволення та
виявлення можливостей удосконалення сценаріїв про-
ведення зустрічей. Також, було б непогано створити
майданчик для обговорення та обміну враженнями після
тімбілдингу для сприяння відкритому діалогу.

Ці рекомендації обрані на основі їхньої потенційної
ефективності у впровадженні та здатності впливати на
різні аспекти корпоративної культури. Гнучкі формати
та фінансова підтримка тімбілдингів є ключовими для
створення задоволення та командної співпраці, а онлайн
формат, зворотний зв'язок та участь працівників у ви-
борі ініціатив допоможуть адаптувати культуру до по-
треб сучасного робочого середовища та індивідуальних
уподобань співробітників.

У жодному разі не можна намагатися впроваджува-
ти всі зміни одночасно, оскільки це може негативно
вплинути як на результат, так i на колег, оскільки для
них це може бути надто різко, може виникнути сильний
стрес через зміни тощо. Саме тому необхідно проран-
жувати всі зміни у порядку вважливості та реалізовува-
ти їх за принципом SMART цілей, тобто всі цілі впровад-
жувати поступово i переходити до наступних лише після
повного виконання попередніх цілей [8, с. 72—73].

Останніми роками суттєво зріс інтерес вітчизняних
підприємців до створення внутрішньо-корпоративної
культури, хоча нерідко їх дії в цьому напрямі вигляда-
ють лише своєрідною даниною моді. Знайомлячись та
розмовляючи з керівниками компаній, розумієш, що
проголошуючи ефектні гасла, проводячи корпоративні
заходи та тренінги, вони ще не дуже глибоко зрозуміли
та усвідомили важливість і значення такої роботи.

Корпоративна культура у багатьох зарубіжних ком-
паній — явище геть не нове. Вона допомагає виявити
потенційні здібності людей, згуртувати їх, мобілізувати
виконання вищих цілей і місії корпорації. Розуміючи це,
західні управлінці намагаються підтримувати традиції
фірми, поверхнево коригуючи їх, якщо цього вимага-
ють віяння нового часу [9, с. 54].

Переконання та ідеали компанії складають основу
її корпоративної культури. Корпоративна культурна кон-
цепція встановлює особливості поведінки та спілкуван-
ня і, здебільшого, диктує зовнішній дизайн, який вклю-
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чає логотип, стиль і звичаї компанії. Однак корпоратив-
на культура охоплює більше, ніж просто логотипи ком-
панії та очікування щодо поведінки та зовнішнього виг-
ляду працівників. Якщо внутрішня традиція та об'єднані
корпоративні ідеали є достатньо сильними, щоб підтри-
мувати їх, зовнішні, видимі прояви корпоративної куль-
тури з часом можуть померти і стати задушливою фор-
мою.

У межах аналізу змісту корпоративної культури,
варто розглядати таке явище як моральна безпека. Під
нею варто розуміти можливість фізичних та економіч-
них втрат певного морально орієнтованого суб'єкта сус-
пільних відносин, який стикається з контрагентом, що
не сповідує таких цінностей. Це може стосуватися як
відносин між різними організаціями, так і відносин все-
редині трудового колективу чи певної робочої групи.
Людина, що обтяжена мораллю, завжди є вразливою
та перебуває у стані потенційної загрози з боку особи,
яка не є такою. Відтак, найактуальнішим завданням у
сфері корпоративної культури є створення запобіжників
від таких можливих уражень.

Особливо гостро це може проявитися у відноси-
нах між керівництвом та персоналом, якщо етичні нор-
ми є лише "фасадом" виконання управлінських
рішень. Взагалі-то корпоративна культура створюєть-
ся менеджментом компанії для спрощення процесу
керованості, переведення його в автоматичний ре-
жим, де-факто зменшення обсягів своєї роботи. Самі
ж управлінці часто-густо керуються морально-етич-
ними засадами своєї діяльності лише в тому разі, коли
це приносить їм прямий економічний зиск. І доволі
складно уявити собі підлеглого, що не дотримується
корпоративної культури — як правило — це роблять
самі управлінці.

Мораль — це один із способів регулювання дій лю-
дини за допомогою норм, які ідейно обгрунтовані у виг-
ляді ідеалів добра, зла, справедливості, гідності тощо.
Разом із загальнолюдськими цінностями, мораль вклю-
чає до себе історичні та класові норми, принципи та іде-
али [1, с. 118]. Якщо менеджмент організації поділяє
працівників на класи, страти тощо, тоді він застосовує
різні класові цінності та передумови, зокрема "право
сильного". У тому разі, якщо фірма діє як єдиний,
цілісний, соціально однорідний організм — тоді дося-
гаються відповідні позитивні результати.

Механізм макроекономічного регулювання ринко-
вої економіки змішаного типу — це система макроеко-
номічних регуляторів, що складається з таких основних
елементів:

— ринкові регулятори;
— важелі державного впливу на економіку;
— корпоративне управління;
— інститут соціального партнерства [1, с. 148].
Як бачимо, корпоративне управління входить до

системи управління національною економікою, і якщо
воно базуватиметься на корпоративній культурі, то саме
вона сприятиме розвитку національної економіки. При
цьому дуже важливо, щоб корпоративна культура мала
внутрішній механізм повноцінної імплементації, при
тому що її формалізація, тобто наявність певного, роз-
глянутого і затвердженого корпоративного кодексу,
абсолютно не є обов'язковою умовою.

Унаслідок повноцінної співпраці багатьох органі-
зацій, діяльність яких поєднується спільними цінностя-
ми та принципами взаємодії, можливим є отримання
синергетичного ефекту від їхньої співпраці та кратне
примноження результатів їх діяльності. Також при цьо-
му державне регулювання економіки матиме тенденцію
до зниження її інтенсивності та глибини, а також буде
отримано багато позитивних зовнішніх ефектів, таких
як: посилення довіри у суспільстві між його членами,
різними економічними секторами, суспільством та сек-
тором державного управління; формування суспільної
уяви щодо економічної вигоди від порядної діяльності
у сфері бізнесу та надання публічних послуг; посилення
економічного та морального виховання громадян.
Відтак, наявність навіть декількох організацій, що ма-
тимуть власний, повноцінний, морально орієнтований
корпоративний кодекс, суттєво поліпшить систему уп-
равління національною економікою, дозволить скоро-
тити бюджетні витрати на утримання органів державної
влади, нагляду та контролю [9, с. 55-56].

Якщо в колективі сформовано якісну корпоративну
культуру, дуже важливим є поширення її засадничих
принципів на сферу зовнішніх комунікацій. Якщо ж вона
відсутня або перебуває на стадії формування/перегля-
ду/трансформації, не варто намагатися формувати ілю-
зію корпоративної єдності та одностайності перед зов-
нішніми стейкхолдерами, оскільки це може бути дуже
швидко викрито внаслідок поширення комунікаційних
технологій та в процесі суспільного спілкування.

Колектив з діючою корпоративною культурою ха-
рактеризується сталістю, передбачуваністю, прогнозо-
ваним рівнем реакцій на можливі подразники, високим
рівнем емпатії та взаємодопомоги, зростаючою продук-
тивністю праці, творчим підходом до виконання моно-
тонних завдань, низьким рівнем плинності кадрів.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ НАУКОВИХ РОЗВІДОК
У ДАНОМУ НАПРЯМІ

Адекватна корпоративна культура — це реальний
важіль посилення конкурентоспроможності компанії,
інструмент підвищення якості продукції/послуг, але
лише в тому разі, якщо керівництво компанії (адмініст-
ративний персонал) ставить перед собою і виконує ті
цілі, які декларує, а не працює у діаметрально проти-
лежному напрямі.

Запропоновано до розгляду поняття "моральна без-
пека", що характеризує відносини людини з моральним
стрижнем та особи, вільної від моральних обмежень.
Якщо в якості другої особи виступає керівник органі-
зації — формування та імплементація корпоративної
культури перетворюється на фарс.

Подальші дослідження у цій царині вимагають не
деталізації форм і механізмів впровадження корпора-
тивної культури в діяльність організації в середовищі
вітчизняного бізнесу, а формування в керівництва
мінімальних параметрів особистої порядності, чого
можна досягти зокрема через посилення юридичної
відповідальності не лише за порушення договірного і
трудового законодавства з боку адміністративного апа-
рату, а й за спроби маніпуляцій та нав'язування власно-
го розуміння виходу підприємства з кризи.
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