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КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА ЯК СТРАТЕГІЧНИЙ ІНСТРУМЕНТ 
ЗАЛУЧЕННЯ ТА УТРИМАННЯ ТАЛАНТІВ У ПРОЦЕСІ УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВОЮ БЕЗПЕКОЮ СУБ’ЄКТІВ ГОСПОДАРЮВАННЯ

CORPORATE CULTURE AS A STRATEGIC TOOL  
FOR ATTRACTING AND RETAINING TALENTS IN THE PROCESS  
OF MANAGING PERSONNEL SECURITY OF BUSINESS ENTITIES

АНОТАЦІЯ
Дослідження, представлене в статті, розкриває роль кор-

поративної культури в сучасних організаціях як важливого 
чинника їх стратегічного розвитку, залучення і утримання ви-
сококваліфікованих працівників, забезпечення кадрової без-
пеки. У статті підкреслюється, що корпоративна культура не 
лише формує внутрішнє середовище організації, але й впли-
ває на залучення нових талантів і мотивацію співробітників, 
формування кадрового потенціалу суб’єкта господарювання. 
Сильна корпоративна культура, що включає спільні цінності, 
норми та ритуали, сприяє згуртованості команди, підвищен-
ню лояльності, задоволеності працівників і загальній продук-
тивності. Автори аналізують наукові підходи до визначення 
поняття корпоративної культури, акцентуючи на її комплек-
сності та багатогранності, ролі у системі управління кадро-
вою безпекою. У статті також обговорюються елементи, що 
роблять корпоративну культуру ефективним інструментом 
управління талантами, такі як підтримка інновацій, створення 
сприятливого робочого середовища і розвиток професійно-
го потенціалу співробітників. Висвітлюються головні аспекти 
успішних практик з управління корпоративною культурою, що 
сприяють досягненню стратегічних цілей компанії, і підкрес-
люється важливість постійного вдосконалення цих елементів 
у відповідь на зміни внутрішнього та зовнішнього середовищ. 
Висновки статті підтверджують, що ефективна корпоратив-
на культура є не лише внутрішнім регулятором діяльності 
суб’єкта господарювання, але й стратегічною перевагою, що 
впливає на розвиток і репутацію організації на ринку праці, її 
бренд роботодавця, сприяючи її успіху в залученні та утри-
манні найкращих фахівців.

Ключові слова: стратегія, розвиток, корпоративна 
культура, залучення талантів, утримання талантів, кадрова 
безпека, мотивація співробітників.

ANNOTATION
Corporate culture is one of the most crucial elements of 

modern enterprise management, especially in the context of 
attracting and retaining talent. This article examines corporate 
culture as a strategic tool that not only shapes the internal 
environment of an organization but also directly impacts the 
company’s competitiveness in the market. Corporate culture is 
defined as the set of values, norms, beliefs, and rules that dictate 
employee behavior and contribute to achieving the company’s 
strategic goals. The focus is on analyzing its impact on talent 
acquisition and retention processes, employee motivation, loyalty, 
and engagement. The article emphasizes the importance of 
creating a conducive work environment that supports professional 
development and personal growth of employees. Various aspects 
of corporate culture are explored, such as open communication, 
opportunities for learning and development, recognition and reward 
systems, and creating a work-life balance. Different models of 
corporate culture that contribute to attracting talented professionals 
are examined, and the need for an individualized approach 
to developing cultural elements that align with the company’s 
specifics and strategy is justified. The article also addresses the 
issue of talent retention, which includes not only a competitive 
compensation system but also the creation of conditions for 
professional growth, career advancement opportunities, and 
adequate support from management. It is highlighted that talent 
retention is a critical factor in ensuring the company’s stable 
growth and achieving its long-term goals. The author concludes 
that corporate culture is a significant factor influencing employees’ 
decisions to stay with the company, particularly through a sense 
of belonging, job satisfaction, and the ability to achieve personal 
and professional goals. By analyzing various approaches to 
shaping corporate culture, the author emphasizes the importance 
of integrating cultural elements into all aspects of management 
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processes, from hiring and onboarding new employees to 
strategic planning and change management. It is noted that an 
effective corporate culture results from ongoing dialogue between 
management and employees, as well as organizational flexibility 
to adapt to changes in the external environment. Thus, the article 
underscores that corporate culture is a powerful tool for building 
a strong and cohesive team capable of achieving high results in 
the modern market. It provides recommendations for managers on 
enhancing the effectiveness of corporate culture through regular 
assessment, adaptation to new challenges, and alignment with the 
company’s strategy. Successful implementation and maintenance 
of corporate culture require active involvement from leadership, 
a strategic approach, and a readiness for change, ultimately 
enabling the company to attract and retain the talent necessary for 
its development and success.

Keywords: strategy, development, corporate culture, 
talent attraction, talent retention, personnel security, employee 
motivation.

Постановка проблеми. Корпоративна культу-
ра є критично важливим аспектом для створен-
ня ефективної організації, вагомою складовою 
стратегічного розвитку суб’єкта господарюван-
ня. У сучасному конкурентному середовищі 
корпоративна культура відіграє ключову роль 
у не лише підтримці, але й у залученні найкра-
щих спеціалістів. Сильна корпоративна культу-
ра сприяє підвищенню згуртованості команди, 
мотивації співробітників та загальному зрос-
танню продуктивності, а відтак, є фундаментом 
для забезпечення кадрової безпеки підприєм-
ства. Вона формує позитивне робоче середови-
ще, яке приваблює таланти та сприяє їхньому 
довготривалому утриманню.

Керівники натепер мають чітко усвідом-
лювати, що успіх організації безпосередньо 
пов’язаний із її корпоративною культурою. 
Наявність таких елементів, як місія, ціннос-
ті, дрес-код і корпоративні свята, є лише час-
тиною процесу розвитку бренда роботодавця. 
Для того, щоб корпоративна культура стала 
справжнім інструментом залучення та утри-
мання талантів, елементом дієвого механізму 
управління кадровою безпекою суб’єкта госпо-
дарювання, вона повинна містити елементи, які 
стимулюють взаємодію працівників, їх гордість 
за виконану роботу, професіоналізм, відданість 
підприємству та постійне прагнення до вдоско-
налення. Вірність цим принципам забезпечує 
не лише успіх компанії, але й довгострокове 
залучення й утримання висококваліфікованих 
спеціалістів у своєму штаті.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У роботах вітчизняних і зарубіжних авторів роз-
глянуто різноманітні тенденції формування та 
підтримання ефективної корпоративної культу-
ри в організації. Наукові основи корпоративної 
культури закладені в працях таких вчених, як 
Галюк М. [1], Гарматюк О. [1], Максимчук Т. 
[2], Перевозова І.В. [3], Мельникова К. [4], Мох-
ненко А. [4], Грібіник А. [5], Калініченко С. 
[5], Аврята А. [5], Передало Х.С. [6], Стамбуль- 
ська Х. [6], Гассаб О.В. [7], Ведерніков М. [8], ін. 
Питання дослідження корпоративної культури 
як інструмента залучення та утримання талан-
тів, розробки ефективної кадрової політики у 

цьому напрямі, розглянуті в роботах Граціото-
вої Г.О. [10], Степанової А.В. [10], Шаповало- 
вої І.В. [11], Зачосової Н.В. [12] тощо.

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. При всій значущості прове-
дених досліджень, як і раніше, існує ряд не-
вирішених теоретичних і практичних проблем, 
пов’язаних з тим, що менеджери українських 
організацій ще не до кінця усвідомили, що 
ефективно побудована корпоративна культура 
як інструмент залучення та утримання талантів 
може стати однією з провідних конкурентних 
переваг компанії в умовах ринку, каталізато-
ром їх стратегічного розвитку на утримання на 
ринку праці, основою ефективного управління 
їх кадровою безпекою.

Постановка завдання. Головною метою цієї 
роботи є розгляд теоретичних положень та об-
ґрунтування управлінського інструментарію 
формування і підтримання в організації кор-
поративної культури як стратегічного інстру-
мента залучення та утримання талантів у про-
цесі управління кадровою безпекою суб’єктів 
господарювання.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Сьогодні вітчизняні організації здійснюють ді-
яльність в унікальних та надзвичайно складних 
умовах, що характеризуються високим рівнем 
невизначеності та тривожності в суспільстві та 
економіці, низьким рівнем їх кадрової безпеки. 
В таких умовах формування та підтримка силь-
ної корпоративної культури стають ключовими 
чинниками для забезпечення стабільності, без-
пеки та надійності організації.

У сучасних концепціях менеджменту кор-
поративна культура визнається одним з най-
важливіших чинників, що впливають на ефек-
тивність бізнес-процесів. Завдяки створенню 
єдиної системи цінностей, розвитку лояльнос-
ті та залучення співробітників, корпоративна 
культура стає природним регулятором діяль-
ності компанії, одним із елементів стратегії її 
розвитку. Вона підвищує мотивацію працівни-
ків, покращує якість продукції, підсилює кон-
курентоспроможність компанії, формує впізна-
ваний бренд роботодавця. Сучасні керівники та 
консалтингові агентства дедалі більше зосеред-
жуються на виявленні резервів, що закладені  
у правильному управлінні людським капіта-
лом, і спрямовані на створення та розвиток вну-
трішньої культури, що базується на ефективній 
системі корпоративних цінностей, компетенцій 
та комунікацій.

Зростаюча популярність досліджень, що 
вивчають взаємозв’язок корпоративної куль-
тури, мотивації співробітників, залучення та 
утримання талантів і економічних результатів 
організації, стану її кадрової та фінансово-еко-
номічної безпеки, підвищує інтерес до чіткого 
визначення концепції корпоративної культури.

Комплексність корпоративної культури під-
приємства вимагає її розгляду з різних аспек-
тів і використання багатогранних підходів у 



46

Випуск 4(40) 2024

Класичний приватний університет
М

ЕН
ЕД

Ж
М

ЕН
Т

дослідженні. Результати узагальнення підходів 
українських науковців до визначення поняття 
«корпоративна культура організації» представ-
лені в табл. 1.

Таким чином, у сучасній науковій літературі 
відсутній єдиний підхід до визначення поняття 
«корпоративна культура організації». Загалом, 
всі визначення акцентують на різних аспек-
тах корпоративної культури: від її складності 
і системності до ролі у формуванні внутрішньої 
єдності і управлінських методів. Визначення 
варіюються від описів культури як системи 
цінностей і норм до розгляду її як інструменту 
управління та інтеграції.

Найбільш актуальним у межах цього дослі-
дження є підхід, відповідно до якого корпора-
тивна культура організації – це комплексна 
система цінностей, норм і переконань, що фор-
муються протягом існування організації та ві-
дображають її індивідуальність. Вона включає 
як матеріальні, так і духовні аспекти, визначає 
стиль взаємодії між співробітниками, управ-
лінські стратегії та ритуали, що сприяють вну-
трішній єдності та ефективності. Ця культура є 
динамічним елементом, що адаптується до змін 
у зовнішньому та внутрішньому середовищі ор-
ганізації, впливаючи на поведінку працівників 
і формуючи їх ставлення до організації та її 
цілей.

У розумінні Бондаренко В., «сутність корпо-
ративної культури підприємства характеризу- 

ється визначеним набором параметрів: набута 
між членами колективу система стосунків; соці-
ально-психологічний клімат; першочергові цін-
ності; технологія управління; реакція на зміни 
тощо» [9].

Корпоративна культура присутня у кожній 
організації та не залежить від того, чи зацікав-
лене керівництво в її існуванні. Корпоратив-
ну культуру створили ті, хто у ній працював, 
і лише її співробітники є головними дійовими 
особами у процесі змін.

Корпоративна культура як елемент страте-
гічної важливості може принести компанії ба-
гато переваг. Сильна корпоративна культура 
включає ціннісні орієнтації, норми та прин-
ципи функціонування організації. Вона здатна 
забезпечити високу ефективність і керованість 
системи кадрової безпеки суб’єкта господарю-
вання, але може обмежувати впроваджувані в 
компанії зміни. Досліджуючи роль корпоратив-
ної культури в організації не можна не зверну-
ти увагу на позитивні зміни, які несе в собі це 
явище [10]:

1)	чітке розуміння стратегічної програми 
розвитку організації;

2)	 сформовані пріоритети просування на 
ринку;

3)	 зрозуміла система взаємодії персоналу;
4)	 стабільність кадрового складу;
5)	високий рівень управління кадровою 

безпекою;

Таблиця 1
Поняття «корпоративна культура організації» в працях сучасних українських дослідників

Автор, джерело Трактування сутності поняття
Гарматюк О., 
Галюк М. [1]

«…це складна система, яка включає цінності, переконання, вірування, уявлення, 
очікування, символи, а також дієві принципи, норми поведінки, традиції, ритуали та 
ін., що виникли на підприємстві впродовж терміну його існування та які визнаються 
більшістю працівників та формують їх поведінку»

Максимчук Т. [2] «…складне соціокультурне явище, яке засноване на цінностях «спільної долі», 
професіоналізму, самовираження і саморозвитку, творчості, «співучасті» особистості в 
діяльності сучасного підприємства і суспільства»

Перевозова І.В. [3] «…це система матеріальних і духовних цінностей, проявів, що взаємодіють між собою, 
властивих конкретній компанії, які відображають її індивідуальність і сприйняття 
себе та інших у соціальному та матеріальному середовищі»

Калініченко С., 
Грібіник А., 
Аврята А. [4]

«…внутрішньо-організаційна система упорядкування діяльності співробітників, що 
визначає  панівний  тип  відносин  між співробітниками   та   форми   вирішення 
внутрішньо організаційних проблем»

Мохненко А., 
Мельникова К. [5]

«…система  формальних  і  неформальних  правил  і  норм  діяльності,  звичаїв  і  
традицій,  індивідуальних  і  групових  інтересів,  особливостей  поведінки  працівників  
підприємства,  стилю  керівництва,  показників  задоволеності  персоналу  умовами  
праці, рівня взаємного співробітництва, ідентифікації працівників з підприємством і 
перспективами його розвитку»

Стамбульська Х., 
Передало Х.С. [6]

«…це система цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, а також 
принципів, норм поведінки, традицій, ритуалів тощо, які склалися в організації або її 
підрозділах за час діяльності, приймаються більшістю співробітників»

Гассаб О.В. [7] «…це система базових установок, встановлених групою, відкритою або розвинутою 
у процесі подолання нею проблем зовнішньої адаптації та внутрішньої інтеграції 
системи, що виявилась дієздатною, завдяки чому стало можливим навчати даній 
системі нових членів, допомагаючи їм правильно сприймати, оцінювати і відчувати 
дані проблеми»

Ведерніков М. [8] «…є інструментом управлінської дії, одним із прогресивних методів управління 
трудовим колективом, що дозволяє м’яко та ненав’язливо прищепити певні цінності, 
традиції, переконання, нормативні зразки поведінки, що призводить до організаційної 
єдності та створення фірмового стилю підприємства»

Джерело: складено автором на основі [1–8]
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6)	прийняття та розподіл пріоритетів 
організації;

7)	чіткість руху інформаційних потоків;
8)	визначеність в кадровій політиці;
9)	підвищення дисципліни в організації;
10)	 чітка система реалізації рішень, при-

йнятих керівництвом;
11)	 чіткість у визначенні функціональних 

обов’язків співробітників;
12)	 підвищення ефективності праці.
Виділяють такі основні елементи корпора-

тивної культури в організації (рис. 1).
Представлена на рис. 1 схема дозволяє зрозу-

міти взаємодію і нерозривний зв’язок елементів 
корпоративної культури. Неможливе повноцін-
не існування одного елемента без присутності і 
розвитку іншого [9].

 

Місія 
організації

Цінності

Культура 
праці

ЦіліСимволи

Поведінка і 
комунікації

Рис. 1. Основні елементи корпоративної  
культури в організації

Джерело: побудовано автором на основі [9]

Таким чином, корпоративна культура, що 
відповідає цілям і місії організації та формує 
її найважливіші цінності, постає як потужний 
стратегічний інструмент її розвитку, вона до-
зволяє організації успішно адаптуватися до зо-
внішнього середовища, сприяє саморозкриттю 
її кадрового потенціалу, є одним із найефектив-
ніших засобів трудової мотивації та залучення 
й утримання талантів у системі управління ка-
дровою безпекою суб’єкта господарювання.

Корпоративна культура – важливий елемент 
технології управління талантами, носіями яко-
го є здібні працівники. Потенціал діяльності з 
управління талантами багато в чому забезпечу-
ється завдяки корпоративній культурі – тому, 
заради чого люди стали членами організації; 
тому, як будуються відносини між ними, які 
принципи та методи виконання робіт викорис-
товують у діяльності організації.

У сучасному світі надається велика свобода 
у виборі роботодавця, і молоді співробітники не 
прагнуть працювати в компаніях, де вони не 

відчувають зв’язку з внутрішньою культурою 
організації. Компанії, які виявляють підвище-
ну зацікавленість у побудові культури, здатні 
створити більш привабливе місце роботи та до-
сягати кращих результатів.

Корпоративна культура організації – це те, 
що утримує таланти у єдиній структурі, де вони, 
об’єднавшись, примножують один одного. Розви-
ток корпоративної культури грає одну з ключо-
вих ролей у сфері формування системи управлін-
ня талантами. У будь-якій організації є система 
цінностей, яка сама по собі є цінністю: люди 
отримують задоволення від спілкування один з 
одним, хочуть працювати в компанії довгий час, 
допомагають колегам професійно зростати, обмі-
нюються знаннями та досвідом та готові зробити 
багато для того, щоб компанія росла та розвива-
лася. А це все ознаки ефективної системи управ-
ління кадровою безпекою, що є однією із умов 
стратегічного розвитку суб’єкта господарювання 
під впливом ризиків і невизначеності.

Добре спроектована корпоративна культура 
може слугувати потужним магнітом для тала-
новитих фахівців. Кандидати, які оцінюють 
потенційного роботодавця, звертають увагу на 
відповідність цінностей компанії власним цін-
ностям та переконанням. Якщо корпоративна 
культура підтримує інновації, розвиток і ініціа-
тиви співробітників, то ймовірність того, що за-
лучені ними фахівці залишаться в компанії на 
тривалий термін і будуть мотивовані працювати 
якнайкраще, значно зростає.

Таким чином, корпоративна культура також 
може відігравати важливу роль у формуванні 
репутації компанії на ринку праці. Позитивний 
імідж, пов’язаний із сприятливою корпоратив-
ною культурою, привертає увагу талановитих 
фахівців і стимулює їхню зацікавленість у робо-
ті в цій організації. Успішні компанії врахову-
ють потреби та мотивації своїх співробітників. 
Корпоративна культура, яка сприяє задоволен-
ню потреб працівників на всіх рівнях ієрархії, 
допомагає підвищити мотивацію та ефектив-
ність. Наприклад, компанії можуть створювати 
умови для задоволення базових потреб, таких 
як гідна оплата праці, безпека і рівень комфор-
ту на робочому місці. При цьому також важли-
во приділяти увагу вищим потребам, таким як 
визнання та повага, можливість професійного 
зростання та самореалізації.

Хороший корпоративний клімат належить 
до мотиваційних інструментів для співробітни-
ків будь-якої організації. Етична та репутаційна 
сторони діяльності компанії – елементи корпо-
ративної культури, що сприяють натхненню та 
утриманню талановитих співробітників. Таким 
чином, розвинена корпоративна культура спри-
яє прийняттю «установки на талант» керівни-
цтвом та співробітниками організації, розвитку 
корпоративних традицій, етикету ділових від-
носин та ін.

Натепер для успішної компанії ключовим 
аспектом стає талант-менеджмент – управління 
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процесами кар’єрного розвитку, збереження 
та залучення кадрів, необхідних для досяг-
нення стратегічних цілей організації. Талант-
менеджмент передбачає унікальний підхід до 
управління персоналом, орієнтований на по-
шук та розвиток висококваліфікованих і мо-
тивованих співробітників. Розвиток талант-ме-
неджменту пов’язаний з тим, що конкурентна 
перевага у компанії з’являється в результаті 
наявності серед співробітників так званих та-
лантів, і що управління цими талантами є кри-
тичним для ефективної стратегії управління  
персоналом.

Головними цілями управління талантами є 
залучення HiPo-співробітників та виховання 
майбутніх лідерів [11]. Зарубіжні досліджен-
ня з управління талантами свідчать про те, що 
внутрішні програми розвитку співробітників, 
коучинг, а також ротація персоналу всередині 
компанії виявляються набагато ефективніши-
ми за зовнішнє навчання. Можна наймати на 
роботу найкращих, але це складно. Очевидно, 
що управління талантами спирається переду-
сім на внутрішні ресурси організації. Попит 
на кваліфікованих фахівців зростає з кожним 
роком. У такій ситуації роботодавці викорис-
товують найочевидніший інструмент залучення 
нових співробітників – високу зарплату. Однак, 
учасники ринку все частіше говорять про те, 
що залучати співробітників високими зарпла-
тами стає все складніше і невигідніше. Підви-
щення зарплат провокує зростання зарплатних 
очікувань кандидатів, «розхитує» основи ка-
дрової безпеки суб’єкта господарювання. Вибу-
довування внутрішнього «руху талантів»: побу-
дова і розвиток системи всередині організації, 
фокусування зусиль на залученні та розвитку 
талановитих співробітників – ось ті інструмен-
ти, які здатні забезпечити компанії міцну кон-
курентну перевагу.

Важливий аспект талант-менеджменту по-
лягає у створенні міцних і довгострокових від-
носин із персоналом, які базуються на взаєм-
ній довірі та повазі. Такі відносини сприяють 
утриманню найкращих фахівців у компанії та 
зниженню плинності кадрів, а отже, слугують 
меті управління кадровою безпекою суб’єкта 
господарювання.

Основною рушійною силою розвитку праців-
ників є бажання досліджувати, вчитися, при-
множувати та застосовувати свої здібності. При 
роботі з такими співробітниками необхідно за-
лучати їх до творчих проєктів, а також створю-
вати умови для розвитку їхніх здібностей [13].

Сучасні працівники, особливо представники 
молодших поколінь, звертають увагу на такі 
аспекти, як кар’єрний розвиток, можливості 
навчання та вдосконалення, баланс між робо-
тою та особистим життям, а також атмосферу в 
колективі. Саме тут корпоративна культура на-
буває стратегічного значення для їх персональ-
ного розвитку та стратегічного розвитку органі-
зації як роботодавця.

Висновки з проведеного дослідження. Кор-
поративна культура є ключовим чинником у 
залученні та утриманні талантів в організації. 
Вона сприяє створенню робочого середовища, 
яке підтримує мотивацію, лояльність і продук-
тивність співробітників, а також зміцнює кон-
курентоспроможність компанії. Сильна корпо-
ративна культура визначає цінності та норми 
поведінки, що відповідають стратегічним цілям 
організації, і сприяє формуванню позитивного 
іміджу компанії на ринку праці.

Успішна корпоративна культура підтримує 
безперервний розвиток та навчання, надає мож-
ливості для кар’єрного зростання та створює ат-
мосферу довіри і взаємоповаги. Вона допомагає 
компаніям не лише залучати нові таланти, але 
й утримувати їх, забезпечуючи умови для їх-
нього професійного та особистісного розвитку.

Таким чином, для організацій, які прагнуть 
досягти довгострокового успіху, інвестування в 
корпоративну культуру є не лише доцільним, а 
й необхідним кроком. Це потужний інструмент, 
який допомагає сформувати віддану та мотиво-
вану команду, що здатна ефективно працювати 
на досягнення спільних цілей.
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