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ЗНАЧЕННЯ ЦІННІСНИХ ОРІЄНТИРІВ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ 

У ФОРМУВАННІ HR-СТРАТЕГІЙ 
 

У статті досліджено роль корпоративної культури у формуванні HR-стратегій сучасних підприємств у 
контексті глобалізації, цифровізації та змін у бізнес-середовищі. Підкреслено, що корпоративна культура є ва-
жливим інструментом стратегічного HR-менеджменту, оскільки впливає на мотивацію персоналу, рівень його 
лояльності, згуртованості та адаптацію до нових викликів. Зазначено, що сильна корпоративна культура 
сприяє підвищенню інноваційної активності працівників, гармонізації соціально-трудових відносин та зміцненню 
конкурентоспроможності компанії. 

На основі проведеного соціологічного дослідження розроблено підхід до оцінювання корпоративної культури, 
що включає два блоки: оцінка поточного стану та моделювання бажаного стану з метою її інтеграції у стра-
тегічне управління. 

Запропоновано індикатори оцінки ціннісних орієнтирів, серед яких прозорість комунікацій, адаптація нових 
співробітників, орієнтація на інновації та розвиток. Висновки статті підтверджують, що впровадження кор-
поративних цінностей у HR-менеджмент забезпечує довгостроковий розвиток, згуртованість колективу та 
підвищення ефективності управління. 

Ключові слова: корпоративна культура, HR-стратегії, управління персоналом, ціннісні орієнтири, соціально-
трудові відносини, мотивація. 

 
THE SIGNIFICANCE OF VALUE ORIENTATIONS OF CORPORATE CULTURE 

IN SHAPING HR STRATEGIES 
 

The article delves into the significance of corporate culture as a foundational element in developing HR strategies for 
contemporary enterprises. The study highlights the increasing relevance of corporate culture in the context of 
globalization, technological advancement, and shifting employee expectations, emphasizing its role in fostering 
sustainable growth and competitive advantage. This research aims to create a robust framework for integrating corporate 
values into HR management practices to enhance organizational efficiency and employee satisfaction. 

The methodology employed in this study includes a combination of quantitative and qualitative research methods. 
Employee surveys were conducted to evaluate perceptions of corporate values, motivation, and team dynamics, while 
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qualitative analysis explored deeper insights into leadership practices, communication efficiency, and organizational 
cohesion. The findings underline the importance of a well-defined corporate culture that aligns employee goals with the 
strategic objectives of the organization. A strong corporate culture is shown to encourage innovation, transparent 
communication, and higher employee engagement, resulting in improved overall performance and long-term 
organizational resilience. 

Key outcomes of the study include the identification of critical factors influencing corporate culture, such as clarity 
of organizational mission, adaptability to change, and the provision of opportunities for professional growth. The 
research demonstrates that incorporating value-driven HR strategies, including comprehensive onboarding processes, 
skill development programs, and the use of advanced digital tools, strengthens corporate identity and promotes 
collaboration. 

From a practical perspective, the article offers actionable recommendations for managers and HR professionals, 
enabling them to effectively utilize corporate culture as a strategic resource. These include fostering open communication 
channels, creating programs for employee recognition, and ensuring a balance between work and personal life. By 
aligning HR practices with the values embedded in corporate culture, organizations can build a cohesive, motivated, and 
high-performing workforce capable of navigating the challenges of modern business environments. 

This study contributes to the growing field of HR management by emphasizing the transformative power of corporate 
culture in achieving organizational excellence and sustainable growth. 

Keywords: corporate culture, HR strategies, personnel management, value orientations, socio-labor relations, 
motivation. 

JEL classification: M12, M14, D23 
 
Постановка проблеми. У сучасних умовах глоба-

лізації, цифрової трансформації та зростаючої конку-
ренції на ринку праці корпоративна культура виступає 
одним із ключових чинників успіху підприємств. Вона 
формує цінності, норми та поведінкові моделі, що 
сприяють ефективній взаємодії працівників, підви-
щенню їхньої мотивації та лояльності. У той же час 
HR-менеджмент стає центральним елементом страте-
гічного управління, орієнтуючись на адаптацію підп-
риємств до змінних умов бізнес-середовища. 

Актуальність дослідження обумовлена потребою у 
впровадженні сучасних стратегій управління персона-
лом, які враховують вплив новітніх технологій, гібри-
дних форматів роботи, підвищених очікувань праців-
ників щодо професійного розвитку та балансу між ро-
ботою і особистим життям. Крім того, у контексті со-
ціальної відповідальності бізнесу важливо врахову-
вати культурні та етичні аспекти управління людсь-
кими ресурсами, що забезпечують довготривалу кон-
курентоспроможність підприємств. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Підґру-
нтям сучасних наукових уявлень про корпоративну ку-
льтуру стали праці видатних зарубіжних учених, таких 
як І. Ансофф, М. Армстронг, К. Голд, Ф. Котлер, 
Б. Мільнер, Т. Пітерс, М. Уорнер, Г. Хофстеде, А. Фа-
йоль, Е. Шейн та інших. Їхні дослідження сформували 
фундаментальні підходи до розуміння корпоративної 
культури як ключового чинника успішного управління 
організаціями. 

В Україні розвиток наукових досліджень корпора-
тивної культури активізувався з початком ринкових 
трансформацій економіки. Вагомий внесок у вивчення 
цієї тематики зробили вітчизняні вчені, серед яких 
А. Воронкова, Г. Назарова, О. Новікова, Г. Хаєт, 
О. Єськов та інші. Їхні роботи заклали основу для ро-
зуміння особливостей корпоративної культури в умо-
вах української економіки. 

Розширення уявлень про корпоративну культуру та 
її роль у формуванні HR-стратегій забезпечили дослі-
дження таких авторів, як І. Антохова [1], Л. Громко [4], 

І. Козлова[6], Т. Кицак, І. Терон [11] та інші. Вони ак-
центували увагу на зв’язку корпоративної культури із 
підвищенням ефективності управління персоналом, 
адаптацією працівників до змінних умов праці та їх 
професійним розвитком. 

Значущість цінностей корпоративної культури для 
стратегічного розвитку персоналу відображено у пра-
цях М. Копитко, Г. Левків [8], Н. Михаліцької, М. Ве-
рескля, Копитко М, [7], Н. Фіщук [12], І.  Химич [13] 
та інших. Ці науковці детально дослідили, як корпора-
тивна культура може стати інструментом досягнення 
стратегічних цілей організації, підвищення мотивації 
та згуртованості персоналу. 

Водночас, попри значні теоретичні напрацювання в 
цьому напрямі, залишається низка нерозв’язаних пи-
тань. Існує практична потреба у поглибленому ви-
вченні корпоративної культури, вдосконаленні методів 
її діагностики, а також у пошуку інноваційних підходів 
до активізації її впливу на формування HR-стратегій. 
Розробка нових інструментів оцінювання корпоратив-
ної культури та її інтеграції у систему управління пер-
соналом є ключовими викликами для сучасної науки та 
практики управління. 

Мета статті: розробка комплексної структури цін-
нісних орієнтирів корпоративної культури, які інтегру-
ються в систему HR-менеджменту сучасних підпри-
ємств та можуть бути застосовані на практиці для під-
вищення ефективності управління персоналом, а та-
кож обґрунтування методів впровадження цих ціннос-
тей у діяльність організацій для забезпечення довго-
строкового успіху, підвищення згуртованості команди 
та формування стійкої корпоративної ідентичності. 

Виклад основних результатів дослідження. Кор-
поративна культура підприємства може бути потуж-
ним інструментом розвитку стратегічного HR-
менеджменту, здійснюючи мотиваційний  вплив на га-
рмонізацію соціально-трудових відносин, підвищення 
трудової та інноваційної активності персоналу. Проте 
в українських реаліях її мотиваційний потенціал вико-
ристовується недостатньо, що призводить до 
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загострення напруженості у соціально-трудових відно-
синах і негативно впливає на розвиток підприємств. 

Дискутуючи про корпоративну культуру як важли-
вий інструмент стратегічного HR-менеджменту багато 
дослідників описують слабкі та сильні корпоративні 
культури.  

Слабка корпоративна культура проявляється у ком-
паніях, де організаційна структура носить формальний 
характер, взаємодія персоналу та керівників виражена 
неявно, цінності та норми не поділяються більшістю 
колективу. [5]. 

Сильну корпоративну культуру відрізняють стій-
кість та ефективність, високий ступінь залученості пе-
рсоналу, прозорість пріоритетів та цілей компанії [9]. 

З метою вивчення ціннісних орієнтирів корпорати-
вної культури як інструменту  стратегічного HR-
менеджменту ми провели дослідження у виробничій 
компанії харчової галузі України, що працює у м. Жи-
томир. На кінець 2024 року загальна чисельність 

персоналу в підприємстві становила 659 осіб. 
В опитуванні взяли участь 148 респондентів, які за 

своїм віком, статтю, рівнем освіти та трудовим стажем 
в компанії репрезентують персонал компанії. Структу-
рні характеристики респондентів за категоріями: кері-
вництво компанії – 2%; керівники структурних підроз-
ділів – 11%; лінійні керівники – 14%; спеціалісти – 
42%; робітники – 31%. За віком найбільшою була час-
тка персоналу до до 35 років – 48%,  від 35 до 50 років 
– 32% та старше 50 років – 20%. За стажем роботи: най-
більша кількість респондентів мають стаж роботи в 
компанії від 5 до 10 років – 47% і більше 10 років – 
31%, 22 % опитаних працюють в підприємстві менше 
5 років. 

Автори статті долучились до складу робочої групи 
(в яку входило 2 фахівці кадрової служби підприємс-
тва) з дослідження корпоративної культури в компанії. 
З метою вивчення особливостей та стану корпоратив-
ної культури нами була розроблена анкета (рис. 1). 

 

 
Рис.1. Структурні блоки анкети «Оцінка стану корпоративної культури компанії» 

Джерело: розроблено авторами 
 

Для оцінки стану корпоративної культури в дослідженні використовувались такі ціннісні орієнтири, які є кри-
тично важливими для реалізації стратегічних HR-цілей компанії (таблиця 1). 

 
Таблиця 1 

Ціннісні орієнтири оцінки стану корпоративної культури. 
Ціннісні орієнтири Індикатори оцінки 

Місія та цілі компанії - розуміння місії та цілей компанії 

Цілісність корпоративної моделі, орієнтація на досяг-
нення цілей та результат 

-наявність та розуміння стратегії та поточних бізнес-завдань; 
- орієнтація на результат; 
- ефективність роботи. 

Орієнтація на клієнтів та якість продукції -орієнтація на клієнтів/замовників; 
- ставлення до якості продукції . 

Готовність до змін та розвитку 
-відкритість до змін та інновацій; 
-можливості для розвитку; 
-цифрові сервіси. 

Робота в команді 
-ефективні комунікації; 
-відкритість та чесність; 
-розмежування командних ролей та делегування повноважень. 

Формування лояльності 
-онбординг нових співробітників; 
-гнучкість робочого графіку; 
-підтримка балансу між роботою та життям. 

Джерело: розроблено авторами на основі [2,5,9] 
 

БЛОК 1

БЛОК 3 

БЛОК 2 

Особисті дані респондента (вік, стать, рівень освіти, стаж роботи в 
підприємстві, посада) 

Оцінка поточного стану корпоративної культури 

Моделювання бажаного стану корпоративної культури 
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Для кожного ціннісного  орієнтиру корпоративної 
культури були сформовані групи індикаторів за якими 
оцінювався рівень його розвитку. Для оцінки індикато-
рів в анкеті використовувалась бальна шкала. 

Згідно розробленої методики кожен фактор оціню-
вався за шкалою від 0 до 6 балів, де діапазон 0–3 бали 
вважався критичним (вкрай низький рівень розвитку 
напряму), 3–5 балів — помірно позитивним (стійкий 
рівень розвитку), а 5–6 балів — позитивним (сильно 
виражений рівень розвитку). 

Як свідчать дані представлені на рис.2., позитивний 
рівень розвитку (5–6 балів) спостерігався для таких фа-
кторів, як "Поточні бізнес-завдання" (5.3) та "Орієнта-
ція на клієнтів/замовників" (5.2) (див рис.2.). Це 

свідчить про те, що менеджмент підприємства приді-
ляє значну увагу ефективному виконанню операційних 
завдань і побудові клієнтоорієнтованої культури, що 
створює міцну основу для подальшого успішного роз-
витку компанії. Фактори, що потрапляють до помірно 
позитивного діапазону (3–5 балів), включають "Відно-
шення до якості продукції/послуг" (4.9), "Можливості 
для розвитку" (4.4), "Ефективні комунікації" (4.2), "На-
явність та розуміння стратегії" (4.2). Ці фактори демон-
струють стійке значення, однак мають потенціал для 
вдосконалення. Зокрема, високий бал у відношенні до 
якості продукції/послуг свідчить про те, що компанія 
дотримується стандартів якості, однак існує необхід-
ність подальшої оптимізації в цьому напрямі. 

 

 
Рис.2. Рейтинговий графік індикаторів корпоративної культури 

Джерело: результати проведенного соціологічного опитування 
 

Можливості для розвитку персоналу також залиша-
ються важливим елементом корпоративної культури, 
який слід посилити через створення додаткових про-
грам навчання та кар’єрного зростання. Окрім цього, 
рівень ефективності комунікацій, попри задовільний 
бал, може бути покращений через удосконалення вну-
трішніх комунікаційних процесів. Аналогічно, наяв-
ність стратегії свідчить про її розуміння більшістю 
співробітників, однак існує потреба  глибшого зану-
рення в розуміння її основних складових для такої ка-
тегорії як робітники. 

Водночас деякі фактори набрали нижчі бали, на-
ближаючись до критичного рівня. Зокрема, "Розуміння 
місії та цілей компанії" (4.0), "Адаптація нових співро-
бітників" (3.9), "Розмежування командних ролей та де-
легування повноважень" (3.7), "Відкритість до змін та 
інновацій" (3.5) демонструють, що ці напрями потре-
бують більшої уваги як збоку лінійних керівників так і 
HR-менеджерів. Так, наприклад, адаптація нових спів-
робітників, попри задовільний рівень, може бути 

вдосконалена через запровадження систематичних 
онбордингових програм. Аналогічно, розвиток іннова-
ційної культури потребує заохочення співробітників 
до впровадження нових ідей і технологій. 

Критичний рівень (0–3 бали) виявлений для фак-
тора "Відкритість та прозорість" (3.2). Цей результат 
вказує на те, що в підприємстві слід звернути увагу на 
підвищення прозорості в комунікаціях та створення 
культури довіри між співробітниками. Низький рівень 
відкритості та прозорості може негативно впливати на 
загальний клімат у компанії, тому в цьому напрямі не-
обхідно впроваджувати заходи для покращення. 

Таким чином, проведений аналіз свідчить про висо-
кий рівень розвитку окремих факторів корпоративної 
культури, таких як виконання бізнес-завдань і клієнто-
орієнтованість, водночас виявляючи потребу у вдоско-
наленні окремих аспектів, зокрема прозорості, адапта-
ції нових співробітників та підтримки інновацій. Це 
вказує на необхідність систематичної роботи над кор-
поративною культурою для забезпечення її 

0 1 2 3 4 5 6

Відкритість та прозорість

Відкритість до змін та інновацій

Розмежування командних ролей та …

Адаптація нових співробітників

Розуміння місії та цілей компанії 

Наявність та розуміння стратегії

Ефективні комунікації

Можливості для розвитку

Відношення до якості продукції / послуг

Орієнтація на клієнтів/замовників

Поточні бізнес-завдання
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відповідності стратегічним HR-цілям організації. 
Також нами був проведений аналіз розподілу  оці-

нки індикаторів корпоративної культури за рівнями 
посад. 

Найбільш критичну оцінку стану корпоративної ку-
льтури з більшості індикаторів дали лінійні керівники 
та робітники, ця обставина вказує на те, що HR-
менеджменту необхідно сконцентрувати роботу за на-
прямом «корпоративна культура» саме з цими катего-
ріями персоналу. Основні напрямки на розвитку яких 

потрібно зосередитися – це: відкритість до змін та 
інновацій, адаптація нових співробітників та відкри-
тість і прозорість. Робота за цими напрямками має бу-
дуватися відповідно до індивідуальних потреб співро-
бітників. Розвиток цих напрямів дозволить підвищити 
продуктивність праці та лояльність працівників, а 
отже, знизити питомі витрати компанії на персонал. 

За результатами дослідження ми виділили та стру-
ктурували ціннісні орієнтири корпоративної культури 
як інструменту HR-менеджменту (табл. 2). 

 
Таблиця 2 

Ціннісні орієнтири корпоративної культури у формуванні HR-стратегій 
Ціннісні орієнтири Напрями HR-менеджменту 

Формування місії та цілей компа-
нії Транслює об'єктивну культуру та формує цінності яких дотримується організація. 

Найм персоналу 
У процесі добору кандидата на ту чи іншу посаду необхідно, крім кваліфікаційних 
вимог, оцінювати ціннісні орієнтири на відповідність корпоративним цінностям 
компанії. 

Адаптація нових співробітників 
Введення нового працівника в бізнес-процеси компанії, допомога в адаптації, за-
своєння ним норм та правил поведінки – це безперервний процес, спрямований на 
формування бажаної поведінки. 

Моделювання корпоративних ро-
лей та навчання 

Реалізація програм наставництва та програм навчання на робочому місці спрямо-
вані на якнайшвидше розуміння та засвоєння новим працівником його ролі в ком-
панії. 

Поведінка та трудова мотивація 

Заохочення дотримання правил поведінки та корпоративної етики покликані нао-
чно демонструвати співробітникам ціннісні орієнтири, існуючий порядок побу-
дови кар'єри. Дані норми мають бути закріплені у колективному договорі, прави-
лах внутрішнього трудового розпорядку та інших нормативних локальних актах. 

Задоволеність роботою та лояль-
ність 

Інвестиції у програми well-being та у «виховання» лояльності формують колектив, 
що складається зі щасливих і відданих своїй справі співробітників і дозволяють 
утримувати таланти. 

Цифрові інструменти 
Розвиток сервісів цифрового простору та розвиток цифрового етикету. Це дозво-
ляє співробітникам отримувати у системі всі необхідні дані та інформацію, макси-
мально занурюючись у корпоративну культуру компанії. 

Джерело: розроблено авторами 
 
Висновки. Ціннісні орієнтири корпоративної куль-

тури є ключовим елементом у формуванні ефективних 
HR-стратегій. Сучасний HR-менеджмент демонструє, 
що корпоративна культура стає не лише інструментом, 
але й стратегічним ресурсом, який визначає успіх ком-
панії у динамічному бізнес-середовищі. Сила виразно-
сті корпоративних цінностей впливає на всі аспекти ді-
яльності організації: від побудови внутрішніх комуні-
кацій до залучення, утримання і мотивації співробітни-
ків. 

Умови цифрової трансформації та прискорення те-
мпів ринкових змін підвищують важливість таких 
складових корпоративної культури, як інноваційність, 
прозорість, екологічне ставлення до співробітників та 

гнучкість у прийнятті рішень. Ці ціннісні орієнтири 
сприяють формуванню гармонійного робочого середо-
вища, яке підтримує адаптацію працівників до нових 
викликів, їхню продуктивність та залученість у досяг-
нення стратегічних цілей компанії. 

Таким чином, цінності корпоративної культури ві-
діграють вирішальну роль у створенні HR-стратегій, 
що дозволяють адаптувати організацію до сучасних 
вимог ринку. Інтеграція цих орієнтирів у HR-процеси 
сприяє побудові стійкої організаційної структури, зда-
тної ефективно реагувати на зовнішні та внутрішні ви-
клики, забезпечуючи довгостроковий розвиток компа-
нії. 
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