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Державна фінансова політика у сфері аграрного 
сектора економіки України, в умовах обмеженос-
ті ресурсами, повинна орієнтуватися на побудову 
самодостатнього фінансово незалежного аграрного 
сектору економіки. 

Між бюджетним фінансуванням аграрного сек-
тора економіки та показниками його діяльності 
необхідний кореляційний зв’язок, за рахунок якого 
буде проводитися системне вивчення досвіду провід-
них аграрних підприємств в усіх регіонах України.
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ТА ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ

Проведено теоретичне узагальнення питань формування організаційної культури. Досліджено шляхи 
розвитку і сучасний стан організаційної культури підприємства. Визначено основні риси організаційної 
культури, виділені її вузькі місця і розроблено рекомендації по вдосконаленню і розвитку організаційної 
культури підприємств, орієнтованих на міжнародну діяльність. 
Ключові слова: організаційна культура, організація, підприємство, колектив, персонал, удосконалення 
організаційної культури.

Постановка проблеми. Організаційна культура 
є основою життєвого потенціалу організації. Осо-
бливості стосунків між людьми, стійкі норми і 

принципи життя і діяльності організації, зразки 
позитивної і негативної поведінки відноситься до 
цінностей і норм, мають важливе значення для 
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ефективного функціонування організації. У міру 
збільшення інтелектуальної складової в розви-
тку економічних систем все більшу увагу стали 
приділяти стану організаційної культури. Вини-
кло розуміння того, що організаційна культура є 
одним з базових елементів успішного функціону-
вання і розвитку організацій будь-якого масштабу 
і будь-якої сфери діяльності. Свідомий розвиток 
організаційної культури забезпечує гармонізацію 
соціальних і економічних чинників, підвищує 
стійкість і конкурентоспроможність організацій. 
Організації, що володіють високим рівнем орга-
нізаційної культури, можуть бути успішнішими 
навіть при порівняно нижчому рівні матеріально-
технічного і технологічного забезпечення.

В Україні під впливом глибоких соціально-
економічних змін в суспільстві, подій за останній 
час актуальність організаційної культури істотно 
збільшилася як з теоретичної, так і з практичної 
точки зору. 

У цьому контексті актуалізується необхідність 
вивчення організаційної культури як найважливі-
шого чинника поліпшення якості діяльності орга-
нізації, адже саме формування єдиної корпоратив-
ної культури, орієнтованої на якісне виконання 
будь-яких робіт, визначає високу якість товару, 
що випускається, або послуг, що надаються, по-
стійне вдосконалення діяльності. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Зна-
чний вклад до формування поняття організацій-
ної культури внесли дослідження зарубіжних ав-
торів – Л. Герстнера, А. Гулімової, А. Лісовської, 
А. Муратова, Д. Равасі, Е. Шейна, М. Шульца та 
ін. Серед вітчизняних науковців можна виділити 
праці О. Бала, Р. Бала, Т. Башука, О. Єськова, 
А. Жолудєвої, С. Ковалевського, В. Кулійчук, О. 
Медведєвої, О. Мукан, М. Овчаренко, Я. Слабко, 
Г. Хаєта, Е Яшиної та ін. Незважаючи на зна-
чний перелік праць з цього питання в науковій 
літературі, дослідження в цьому напрямку продо-
вжуються. Це обумовлено практичною потребою 
і соціально-економічними, політичними і конку-
рентними умовами функціонування організацій, 
що безперервно змінюються.

Пошуки вирішення протиріч як в теоретич-
ному, так і в практичному планах ведуть до 
необхідності розглянути проблему підвищення 
ефективності зовнішньоекономічної діяльнос-
ті, спираючись на вдосконалення організаційної 
культури як принципу дослідження соціальних 
явищ і процесів. Це зумовило вибір теми нашого 
дослідження.

Мета статті – розробити теоретичні і практич-
ні рекомендації по вдосконаленню організаційної 
культури для підвищення ефективної діяльності 
персоналу підприємств, які здійснюють зовніш-
ньоекономічну діяльність.

Виклад основного матеріалу. Концепція органі-
заційної культури прошла в науці тривалий шлях 
розвитку. Джерелом використання терміну «орга-
нізаційна культура» і відповідної концепції були 
дослідження організаційного середовища і його ха-
рактеристик, що проводилися в 60-70-х рр. ХХ сто-
ліття. Тоді об’єктом дослідження був, так званий, 
«організаційний клімат». На початку 80-х рр. ми-
нулого століття термін «організаційна культура» 
набув широкого поширення в середовищі менедже-
рів і соціологів, що займалися культурними дослі-
дженнями і розробкою теорії організації. Вперше 
термін «організаційна культура підприємства» в 
сучасному розумінні використав в 1990 р. Луї Гер-
стнер – генеральний директор IBM [8]. В наші дні 

дослідження теоретичного концепту організаційної 
культури продовжуються. 

На практиці, на думку більшості дослідників, 
під терміном «організаційна культура» можна 
мати на увазі культуру будь-якого типа підприєм-
ства, включаючи школи, некомерційні організа-
ції, вузи, органи влади і управління і, безумовно, 
бізнес-структури. При цьому, стосовно підпри-
ємств і організацій сфери бізнесу, такі поняття як 
організаційна культура і корпоративна культура 
використовуються рівнозначно [7].

Предметом вивчення організаційної культу-
ри є три чинники поведінки в організації: особи, 
групи і структури. Можна сказати, що організа-
ційна культура направлена на вивчення того, що 
роблять працівники в організації і як їх поведінка 
(дії) впливає на результати організації. 

Найбільш поширеним визначенням організа-
ційної культури, сьогодні розуміється те, в яко-
му вона сприймається як «колективна поведінка 
людей, що є частиною якої-небудь організації» 
[9, с. 101]. З іншого боку, її також визначають 
як «сукупність цінностей, поглядів, норм, робо-
чого сленгу, систем символів, вірувань, звичаїв і 
традицій». Відомий дослідник Е. Шейн в роботі 
1992 року «Організаційна культура і лідерство» 
визначив її як «зразок колективної поведінки і 
обов’язків, які викладаються новим членам (спів-
робітникам організації) як єдиний спосіб сприй-
няття дійсності, а також – системи «мислення» і 
«відчуття» [4]. Нарешті, є точка зору, що органі-
заційна культура «визначає дорогу, по якій окре-
мі індивіди і групи здійснюють взаємодію один 
з одним, з клієнтами і з власниками/засновника-
ми» [6].

У 2006 році Д. Равасі и М. Шульц опубліку-
вали роботу «Відповідь на погрози організаційній 
ідентичності: дослідження ролі організаційної 
культури», де запропонували розуміти її як «…
низку загальних інтелектуальних розумінь, що 
інтерпретуються у формальних і неформальних 
інструкціях, що визначають відповідні стереоти-
пи поведінки в різних ситуаціях» [10].

Створення і розвиток організаційної культури, 
орієнтованої на якість, залежать від впливу комп-
лексу чинників як зовнішнього, так і внутрішньо-
го характеру. Організаційна культура об’єднує всі 
види діяльності і всі взаємини усередині компанії, 
орієнтуючи колектив на досягнення єдиної мети.

Цілісна система чинників при їх узагальненні 
веде нас до висновку, згідно якому можна говори-
ти, що організаційна культура в цілому включає 
два поняття: організаційна культура кадрів орга-
нізації і поведінка самої організації. 

Організаційна культура кадрів – сукупність 
людських установок, поведінки і робочої діяльнос-
ті груп працівників, які впливають на діяльність 
організації, до якої вони належать. Це поведін-
ка кадрів усередині організації – трудова діяль-
ність кадрів, їх вчинки і поведінка, що впливають 
на організацію. Поведінка організації – поняття 
ширше, комплексне, оскільки включає діяльність 
організації і поведінку її кадрів, і, отже, аби впли-
нути на поведінку організації, потрібно первинно 
управляти організаційною поведінкою її кадрів. 
Неоднорідність персоналу (за національністю, ві-
ком, гендерній ознаці, посадам) здійснює різний 
вплив на діяльність організації, формуючи її по-
ведінку [2, с. 225].

Таким чином, поняття «організаційна культу-
ра», з точки зору авторів, формується у зв’язку 
з необхідністю позначення всіляких поведінкових 
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реакцій особи (групи) на організаційні дії (сти-
мул-реакції, ролеві і адміністративні вимоги, роз-
порядження і санкції), а також у зв’язку з варіа-
тивністю типів цих реакцій. Отже можна зробити 
висновок: аби максимально ефективно використо-
вувати можливості організаційної культури, необ-
хідно добре розуміти її сутність і зміст, з яких 
елементів вона складається, які функції і завдан-
ня виконує, в яких формах може виявлятися. При 
цьому слід зазначити, що в літературі зустрічаєть-
ся безліч підходів як до трактувань організаційної 
культури, так і до виділення її елементів.

В даний час поняття організаційної культури 
характеризується дуже широкими наборами функ-
ціональних елементів, в які, як правило, вклю-
чають наступні: духовні і матеріальні складові, 
поведінкові взаємини організації (роботодавців) і 
працівників, взаємодія із зовнішнім середовищем, 
набір прийнятих працівниками морально-етичних 
і політичних норм і цінностей, сукупність правил 
поведінки і спілкування у внутрішньому серед-
овищі, укорінені ритуали, прийняті стандарти в 
одязі і в оформленні робочих приміщень, вста-
новлені стандарти якості продуктів і послуг, ідеї, 
інтереси, досвід, навички, порядок ухвалення рі-
шень, міфи, страхи, надії, прагнення і чекання, 
відчуття колективізму, відчуття упевненості і не-
впевненості в перспективі існування організації, 
місія і стратегія організації. Інтегрально набори 
функціональних елементів організаційної куль-
тури відображають принципи і правила, що за-
безпечують гармонійне поєднання економічних і 
соціальних чинників [3].

Досить часто в літературі можна зустріти такі 
поняття, як сила культури, проникнення культу-
ри і напрям культури. 

Напрямом в даному випадку називається курс, 
у бік якого культура постійно підштовхує орга-
нізацію. Чи впливає культура на поведінку і ха-
рактер роботи співробітників так, щоб досягалися 
основні цілі організації, або, навпаки, підштовхує 
їх до кроків, які суперечать формальній місії і ці-
лям організації, чи веде культура організацію в 
правильному напрямі? 

Синонімом проникнення може бути поняття 
широти охоплення, з якою культура поширена 
в середовищі членів організації. Міра збігу по-
глядів на культуру членів групи і визначає силу 
проникнення культури усередині організації. Чим 
більша кількість членів групи розділяє один по-
гляд на культуру, тим вона ширша, глибина її 
проникнення визначається кількістю елементів 
культури, за якими члени групи розділяють єди-
ну думку. Якщо кожен співробітник діє в проти-
лежній своїм колегам манері, то, швидше за все, 
група не зможе ефективно виконувати завдання. 
Поза сумнівом, всі члени групи повинні розділяти 
загальні погляди на найважливіші елементи орга-
нізаційної культури, аби управлінський механізм 
в рамках управління культурою залишався ефек-
тивним.

Сила організаційної культури – це рівень тис-
ку, який культура здійснює на членів організації, 
незалежно від напряму. В умовах сильної культу-
ри індивідууми і команди контролюють себе самі, 
що веде до високої ефективності їх роботи і спри-
яє чіткому функціонуванню організації, оскільки 
прихильність зрозумілому набору цінностей, що 
розділяються, зменшує число конфліктів і непо-
розумінь. В той же час, на наш погляд, залеж-
ність сили організаційної культури і ефектив-
ність організації, далеко не однозначна, оскільки 

успішна діяльність може бути причиною форму-
вання сильної культури, а не навпаки. В той же 
час сильна культура, що чинить помітний тиск 
на організаційну поведінку, є чуйним механіз-
мом, а тому впливати на таку культуру потрібно 
більш обережно. Наслідками невмілого менедж-
менту сильної організаційної культури можуть 
стати серйозні процеси дезорганізації. Навпаки, 
правильний процес трансформації такої (сильної) 
культури може прискорити досягнення необхід-
них цілей компанії [1, с. 49].

Ці три аспекти культурного впливу безпосеред-
ньо впливають на результати діяльності організа-
ції. Позитивний ефект від організаційної культу-
ри виникає, коли вона направляє організаційну 
поведінку у правильному напряму, поширена се-
ред всіх членів групи і суттєво впливає на вибір 
«культурних стежинок». 

Сучасному керівникові необхідне розуміння 
закономірностей поведінки організацій і поведін-
ки людей в рамках організації. Робота людини в 
організації є процесом постійної взаємодії з його 
організаційним оточенням. Якнайповніше органі-
заційна культура реалізується в області задоволе-
ності роботою, оскільки в реальності організацій-
на культура представлена системою, за допомогою 
якої співробітники вписуються в культуру і суб-
культуру організації і підрозділу, в якому вони 
працюють. Розбалансованість між тим типом 
культури, який встановлений в організації, і тим, 
який новий співробітник приносить з собою, при-
зводить до багатьох негативних наслідків, у тому 
числі: занижене задоволення роботою; підвищена 
напруга на роботі; загальна напруга; загальне зни-
ження ефективності функціонування організації 
[5, с. 971].

Різноманітність робочої сили означає, що орга-
нізації стають більш гетерогенними (різнорідними) 
за віком, національністю, статтю. Це ускладнює 
спілкування і виконання поставлених завдань. Ме-
неджери потребують зміни філософії своєї поведін-
ки залежно від відмінностей працівників. 

Розмивання кордонів в світовій економіці впли-
ває на управлінські навички за двома напрямами: 
1) зростає вірогідність роботи в іншій країні; 2) 
зростає вірогідність роботи з іноземними праців-
никами в своїй країні. Розуміння національних 
культур, національних відмінностей дозволяє ме-
неджерам удосконалювати навички управління.

Управління в сучасному середовищі, що швид-
ко змінюється, передбачає можливість участі в 
ухваленні рішень організації працівниками. Ор-
ганізаційна культура дозволяє менеджерам сфор-
мувати навички групового ухвалення рішень. На-
вички працівників здійснюють значний вплив на 
ефективність управління. Організаційна культура 
дозволяє поліпшити навички відповідальності, 
зворотного зв’язку, делегування повноважень, 
створення продуктивних робочих команд. 

У той же час сьогодні вважається, що, хоча 
кожне підприємство може мати свою власну уні-
кальну культуру, у великих організаціях, які 
здійснюють ЗЕД, співіснують різні і інколи кон-
фліктуючі типи як культури, так і субкультури, 
які породжуються різними соціопрофесійними ха-
рактеристиками кадрового складу команди управ-
ління.

Організаційна культура підприємств, які за-
ймаються ЗЕД, потребує постійного контролю і 
вдосконалення, що доцільно здійснювати на сис-
темній основі – відповідно до її окремих елементів, 
з врахуванням їх взаємного впливу, а також орі-
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єнтуючись на зовнішнє 
середовище. На нашу 
думку, основою форму-
вання і оптимізації ор-
ганізаційної культури 
повинні стати складо-
ві її глибинного рівня: 
місія, принципи діяль-
ності, цінності, історія, 
легенди, традиції, умо-
ви праці, стратегія роз-
витку. Аби забезпечити 
максимальну ефектив-
ність організаційної 
культури, елементи її 
другого рівня (артефак-
ти) необхідно «підбудо-
вувати» під базові.

Отже, організаційна 
культура є важливим 
чинником успішно-
го функціонування підприємств, які здійснюють 
ЗЕД. Разом з тим, багато керівників не усвідом-
люють це повною мірою. На підприємствах, де 
розвитку організаційної культури відведено дру-
горядне значення, організаційна культура засно-
вана на наступних принципах: 

–	інтегру ючим початком в організації висту-
пає вирішення поточних організаційних завдань, 
виконання робочої програми;

–	поведінка  працівників визначається фор-
мальними процедурами;

–	прийом  нових працівників здійснюється 
переважно на заміну звільненим;

–	 широко використовується покарання як 
засіб впливу на працівників.

Щодо характерних ознак і рівня організаційної 
культури на таких підприємствах можна зробити 
наступні висновки: рівень організаційної культу-
ри в організації середній; в уявленнях співробіт-
ників про існуючу організаційну культуру вияв-
ляються чіткі ознаки формалізму, який негативно 
впливає на кінцеві результати роботи організації; 
організаційна культура, на думку персоналу, об-
межується плановими діями і результатами; у ор-
ганізації не заохочуються ініціатива, працівники 
не беруть участь в ухваленні рішень, система за-
робітної плати викликає нарікання; у менеджмен-
ті нерозвинена комунікаційна взаємодія.

Слід зазначити, що на підприємствах, де ор-
ганізаційну культуру не можна визначити як 
ефективну, дійсна культура в даній організації 
направлена на роль, тобто об’єднання працівни-
ків визначається комунікацією і стереотипами 
поведінки (мають значення посади). Ухвалення 
рішень ґрунтується на процедурах і офіційних по-
ложеннях, підпорядкуванні інструкціям. Просте-
жується слабке реагування на зміну ситуації (спо-
вільнений формальний процес ухвалення рішень). 
Обов’язки чітко розподілені, ніхто не виходить за 
встановлені межі. Для такої організації характер-
на бюрократія (функціональна організація) і по-
ведінка працівників є дуже передбаченою.

При обговоренні шляхів оптимізації щодо вста-
новлення бажаної організаційної культури, тобто 
такої культури, яка б поєднувала інтереси керів-
ників, управлінського персоналу та виконавців, 
вважаємо, що організаційна культура повинна 
орієнтуватись на особистість та сприяти розкрит-
тю найкращих рис її характеру та можливостей у 
праці, задовольняючи різнопланові потреби люди-
ни. У той же час завдання керівництва організації 

Вироблення місії організації, формування бажаних характеристик організаційної 
культури – основних цілей і цінностей, норм і зразків поведінки

Вивчення існуючої організаційної культури – домінуючих в ній цінностей, норм і 
зразків поведінки

Визначення міри відповідності культури, що склалася і бажаної. Виявлення 
позитивних і негативних цінностей, норм і зразків поведінки

Розробка організаційних заходів, направлених на формування, розвиток або 
закріплення бажаних цінностей і зразків поведінки

Цілеспрямований вплив на організаційну культуру з метою усунення 
негативних цінностей і моделей поведінки 

Оцінка успішності впливу на організаційну культуру і внесення необхідних 
коригувань

Етап 
1 

Етап 
2 

Етап 
3 

Етап 
4 

Етап 
5 

Етап 
6 

Рис. 1. Етапи формування організаційної культури підприємства, орієнтованого 
на міжнародну діяльність

повинні обмежуватися і не виходити за межі цілей 
і мети створення організації. Необхідною умовою 
високої організаційної культури вбачається вве-
дення принципу ухвалення рішень за допомогою 
досягнення консенсусу, який спирався б на під-
тримку співробітниками один одного. Також важ-
ливу роль відіграє орієнтація на духовні цінності.

Вітчизняна практика формування організацій-
ної структури свідчить, що цілеспрямована робота 
щодо свідомого розвитку організаційної культури 
на українських підприємствах ведеться недостат-
ньо, адже не спостерігається цілісності організа-
ційної культури в організаціях. Скоріше, можна 
говорити про наявність окремих субкультур на 
рівнях керівництва, управлінського персоналу та 
виконавців, що породжує відчуття втрати ціліс-
ності колективу і дискомфорту в організації. 

Тому, спираючись на результати проведеного 
аналізу, можна сформулювати загальні рекомен-
дації, направлені на вдосконалення організацій-
ної культури вітчизняних підприємств: 1) вибір 
підходу до вдосконалення організаційної культу-
ри з урахуванням потреб, ресурсів і потенціалу 
підприємства; 2) формування структури процесу 
вдосконалення організаційної культури; 3) роз-
робка документації, яка б на підґрунті формаль-
них підходів увібрала творчі здобутки колективу 
організації; 4) впровадження заходів щодо вдоско-
налення організаційної культури здійснювати на 
довготерміновій плановій основі з постійним ко-
ригуванням відхилень в залежності від змін, що 
будуть відбуватися в життєдіяльності колективу 
і організації.

Ще раз слід підкреслити, що керівникам під-
приємств, які орієнтовані на міжнародну діяль-
ність, необхідно приділяти постійну увагу розви-
тку організаційної культури. При її вдосконаленні 
рекомендується дотримуватися етапів, відображе-
них на рисунку 1. 

Згідно вище вказаних пропозицій весь комп-
лекс робіт по вдосконаленню організаційної куль-
тури, нами поділено на п’ять блоків: передпроек-
тна підготовка, розробка документів і пропозицій, 
навчання, моніторинг, коригування. Зміст цих 
блоків розглядається в таблиці 1.

Висновки і пропозиції. Узагальнюючи ре-
зультати, необхідно відзначити, що досліджен-
ня питань організаційної культури підприємств 
пройшло тривалий шлях. Проте, незважаючи 
на певний догматизм деяких досліджень, засти-
глим монолітом ця теорія не є, вона змінюється 
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разом зі зміною соціально-економічних, полі-
тичних, культурних та інших стосунків у сус-
пільстві.

Організаційна культура є важливим чинни-
ком успішного функціонування підприємств, які 
здійснюють ЗЕД, хоча багато керівників не усві-
домлюють це повною мірою. Згуртована, прагнуча 
до єдиної мети команда набагато ефективніше і 
швидше впорається з поставленими завданнями, 
ніж роз’єднаний колектив працівників, що не 
відчуває єднання з колегами, не має можливості 

отримати від них допомогу і підтримку у важкій 
ситуації. Організаційна культура містить в собі 
потужний потенціал позитивного впливу на тру-
довий колектив, і якщо їм уміло скористатися, 
можна досягти високих результатів як матеріаль-
ного, так і морального плану.

Отже, організаційна культура повинна стати 
дієвим чинником розвитку будь-якого підприєм-
ства, а досягти стратегічних цілей підприємства, 
орієнтованого на ЗЕД, можливо лише через вдо-
сконалення організаційної культури.

Таблиця 1
Напрямки з вдосконалення організаційної культури 

Наймену-
вання блоку Зміст робіт Результати

Передпроек-
тна підго-
товка

1. Визначення мети і очікуваних результатів впровадження 
програми вдосконалення організаційної культури.
2. Розробка плану робіт по впровадженню програми.
3. Призначення відповідальної особи за впровадженням 
організаційної культури.
4. Визначення кола фахівців робочої групи.

•	визначені цілі та розроблений детальний 
план впровадження програми;

•	ухвалено план робіт по впровадженню 
програми.

•	визначений керівник процесу;
•	сформована робоча група.

Розробка 
документів і 
пропозицій

1. Вибудовування логіки всієї процедури організаційної 
культури.
2. Опис моделі організаційної культури з визначенням усіх 
елементів.
3. Розробка моделі корпоративних стандартів.
4. Розробка Корпоративного кодексу організації.
5. Розробка заходів щодо поліпшення комунікативних вза-
ємодій.

•	модель організаційної культури;
•	затвердження корпоративного стандарту;
•	затвердження Кодексу корпоративної 

культури;
•	корпоративний довідник співробітника;
•	програма заходів щодо поліпшення кому-

нікацій

Навчання

1. Роз’яснення керівництву актуальності впровадження за-
ходів щодо вдосконалення організаційної культури.
2. Здійснення навчальних тренінгів для лінійних керівни-
ків з метою мотивування їх на сприйняття корпоративних 
цінностей

•	проведені навчальні тренінги;
•	керівники розуміють і підтримують за-

ходи щодо вдосконалення організаційної 
культури.

Моніторинг

1. Запуск програми заходів щодо вдосконалення організа-
ційної культури.
2. Підведення проміжних підсумків і відстеження контроль-
них точок, з яких поступає інформація про хід і проблеми 
процесу.
3. Аналіз всіх елементів організаційної культури на основі 
зворотного зв’язку з персоналом.
4. Колективне обговорення учасниками процесу проміжних 
підсумків щодо впровадження організаційної культури.

•	кожен новий співробітник інтегрується в 
колектив і адаптується до організаційної 
культури організації;

•	отриманий зворотній зв’язок від проведе-
них заходів щодо впровадження організа-
ційної культури;

•	підведені проміжні підсумки;
•	вироблені рішення проблемних питань

Коригуван-
ня

1. Проведення обстеження щодо лояльності співробітників.
2. Введення в програму необхідних змін.

•	визначено ступінь лояльності співробіт-
ників по відношенню до організації;

•	індивідуалізація окремих елементів орга-
нізаційної культури.
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ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА ПРЕДПРИЯТИЯ: ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ
И ПРАКТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ФОРМИРОВАНИЯ

Резюме
Проведено теоретическое обобщение вопросов формирования организационной культуры. Исследованы 
пути развития и современное состояние организационной культуры предприятия. Раскрыты основные 
особенности организационной культуры, выделены ее узкие места и разработаны рекомендации по усо-
вершенствованию системы организационной культуры предприятий, ориентированных на международ-
ную деятельность. 
Ключевые слова: организационная культура, организация, предприятие, коллектив, персонал, усовер-
шенствование организационной культуры.
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ORGANIZATIONAL CULTURE OF ENTERPRISE: THEORETICAL 
AND PRACTICAL ASPECTS OF THE FORMATION

Summary
The article examines the theoretical issues of the formation of organizational culture, investigates the 
development and current state of the organizational culture of the companies. The article provides the main 
characteristics of the organizational culture, highlights its weak points and proposes the recommendations for 
improvement and development of the organizational culture of companies focused on international activities. 
Key words: organizational culture, organization, company, staff, improvement of organizational culture.
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ВИБІР МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ РИЗИКАМИ НА ПРОМИСЛОВОМУ ПІДПРИЄМСТВІ

Стаття присвячена актуальній темі з управління ризиками промислових підприємств. В ній узагальнено 
теоретичні засади щодо класифікації методів управління ризиками. На основі проведеного дослідження 
надано практичні рекомендації відносно вибору методів управління ризиками на рівні промислових 
підприємств.
Ключові слова: ризик, управління, підприємство, метод, класифікація.
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Постановка проблеми. В умовах невизначеного 
навколишнього середовища управління ризиками 
стає однією з першочергових задач, що постає пе-
ред керівництвом підприємства. Управління ризи-
ками дозволяє підприємству гнучко і адекватно 
реагувати на загрози, мінімізувати ймовірність 
виникнення ризикових подій та знижувати рівень 
збитків від їх настання, таким чином підвищуючи 
ефективність діяльності підприємства.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пи-
танням теоретичних та методичних засад оцінки та 
управління ризиками присвячені роботи зарубіж-
них та вітчизняних авторів Алгіна А., Абчука В., 
Растрігіна Л., Гранатурова В.М., Шегди А.В., Голо-
ваненко М.В.,Івченко І.Ю., Вітлінського В.В., Скі-
біцького О.М., Грабового П.Г та інших. Однак, не-
зважаючи на наявність у спеціалізованій літературі 
цілого ряда методів управління ризиками, через 
багатогранність ризику існує багато питань щодо 
яких поки що не дається вичерпних та одностайних 
відповідей. Особливо це стосується методичних під-
ходів до управління ризиками на рівні підприємств, 
що й зумовило актуальність даної роботи.

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Практика показує, що не зва-

жаючи на ряд різноманітних методів управління 
ризиками, представлений в зарубіжній та вітчиз-
няній науковій літературі, українські промисло-
ві підприємства стикаються з проблемою вибору 
адекватних методів управління ризиками. Про 
це опосередковано свідчить високий процент бан-
крутств, низький рівень рентабельності.

Мета статті. Головною метою даної статті є уза-
гальнити теоретичні засади класифікації методів 
управління ризиками та надати практичні реко-
мендації щодо вибору методу управління на рівні 
промислового підприємства.

Виклад основного матеріалу. Управління ризи-
ками – це сукупність методів, прийомів і заходів, 
що дають змогу певною мірою прогнозувати на-
стання ризикованих подій і вживати заходів щодо 
запобігання їм або зниження негативних наслід-
ків їх настання.

В зарубіжній та вітчизняній літературі пред-
ставлена досить різноманітна сукупність методів 
управління ризиками, які зазвичай класифікують 
за такими ознаками: за підходом до мінімізації 
ризику, за характером впливу на ризик, за спів-
відношенням заходів з управління і ризикової 
ситуації. У таблиці 1 представлена класифікація 


