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Анотація 

Леунова Юлія Володимиріва 

ВПЛИВ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ НА ЕФЕКТИВНІСТЬ ПРАЦІ 

НА ВИРОБНИЧОМУ ПІДПРИЄМСТВІ: НА ПРИКЛАДІ ТОВ 

«ЕКОЛАТ» 

Досліджено вплив корпоративної культури на ефективність трудової 

діяльності на прикладі ТОВ «ЕКОЛАТ» (м. Чернівці, вул. Кобилянської 

Ольги, 10), яке спеціалізується на переробленні молока та виробництві 

екологічно чистих молочних продуктів (КВЕД 10.51). Виявлено ключові 

проблеми: недостатня комунікація між підрозділами (затримки у виведенні 

продуктів на ринок на 5%), низька цифровизація HR-процесів (зниження 

залученості на 6%), слабке лідерство середньої ланки (зниження 

продуктивності на 3%), обмежений бюджет на КСВ (2% від прибутку), 

відсутність гнучких умов праці та конкуренція за працівників. Застосовано 

методи: теоретичні (аналіз літератури, синтез), емпіричні (SWOT-аналіз, 

організаційно-економічний аналіз, спостереження), порівняльний і 

статистичний методи. SWOT-аналіз виявив сильні сторони (екологічна 

спрямованість, командна робота, КСВ) та слабкі (недостатня комунікація, 

низька цифровизація). У 2024 році дохід підприємства склав 55 755 000 грн, 

чистий прибуток – 1 376 400 грн, чисельність персоналу – 50 осіб, плинність 

кадрів – 12%, залученість – 65%. Запропоновано рекомендації: впровадження 

цифрової платформи (Microsoft Teams/Slack, 750 000 грн, +5% 

продуктивності), HRM-системи (Workday/SAP SuccessFactors, 1 250 000 грн, 

+7% продуктивності), програм розвитку лідерства (500 000 грн, +4% 

продуктивності), збільшення фінансування КСВ до 5% прибутку (68 820 грн, 

-3% плинності), гнучкий графік для 30% працівників (300 000 грн, +12% 

залученості), програма утримання талантів (500 000 грн, -2% плинності), 

оптимізація витрат на сировину (500 000 грн, -5% витрат). Прогнозується 

зростання продуктивності на 29%, залученості до 72%, зниження плинності 

до 9%, економічний ефект – 7 087 750 грн. Результати цінні для МСП 



молочної галузі України, які прагнуть підвищити ефективність праці через 

цифровізацію, лідерство та КСВ, відповідно до Стратегії розвитку МСП до 

2027 року. Робота містить 75 сторінок, 13 таблиць, 4 рисунків, 70 джерел. 

Ключові слова: корпоративна культура, ТОВ «ЕКОЛАТ», ефективність 

праці, цифровизація, лідерство, КСВ, залученість працівників, плинність 

кадрів, молочна галузь. 

Abstract 

Leunova Yuliia Volodymyrivna 

IMPACT OF CORPORATE CULTURE ON LABOR EFFICIENCY IN A 

MANUFACTURING ENTERPRISE: A CASE STUDY OF EKOLAT LLC 

The study examines the impact of corporate culture on labor efficiency at 

Ekolat LLC (Chernivtsi, 10 Kobylyanskoi Olhy St.), specializing in milk 

processing and production of eco-friendly dairy products (KVED 10.51). Key 

issues include inadequate interdepartmental communication (5% delays in product 

launches), low HR process digitalization (6% reduction in employee engagement), 

weak middle management leadership (3% productivity loss), limited CSR budget 

(2% of profit), lack of flexible work arrangements, and competition for talent. 

Methods applied include theoretical (literature analysis, synthesis), empirical 

(SWOT analysis, organizational-economic analysis, observation), and comparative 

and statistical methods. SWOT analysis identified strengths (eco-focus, teamwork, 

CSR) and weaknesses (poor communication, low digitalization). In 2024, the 

company’s revenue was 55,755,000 UAH, net profit – 1,376,400 UAH, workforce 

– 50 employees, turnover rate – 12%, and engagement – 65%. Recommendations 

include implementing a digital communication platform (Microsoft Teams/Slack, 

750,000 UAH, +5% productivity), an HRM system (Workday/SAP 

SuccessFactors, 1,250,000 UAH, +7% productivity), leadership development 

programs (500,000 UAH, +4% productivity), increasing CSR funding to 5% of 

profit (68,820 UAH, -3% turnover), flexible schedules for 30% of employees 

(300,000 UAH, +12% engagement), a talent retention program (500,000 UAH, -

2% turnover), and raw material cost optimization (500,000 UAH, -5% costs). 



Expected outcomes include a 29% productivity increase, 72% engagement, 9% 

turnover rate, and an economic effect of 7,087,750 UAH. The findings are valuable 

for dairy SMEs in Ukraine aiming to enhance labor efficiency through 

digitalization, leadership, and CSR, aligning with the SME Development Strategy 

until 2027. The paper comprises 75 pages, 13 tables, 4 figures, and 70 references. 

Key words: corporate culture, Ekolat LLC, labor efficiency, digitalization, 

leadership, CSR, employee engagement, turnover, dairy industry. 
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ВСТУП 

Актуальність теми дослідження. У сучасних умовах глобалізації, 

швидких технологічних змін і посилення конкуренції на ринку праці 

корпоративна культура стає ключовим фактором забезпечення ефективності 

трудової діяльності та конкурентоспроможності підприємств, зокрема в 

молочній галузі України. Корпоративна культура формує робоче середовище, 

що впливає на мотивацію, залученість і продуктивність працівників, а також 

сприяє зниженню плинності кадрів і підвищенню лояльності. За даними 

досліджень, компанії з розвиненою корпоративною культурою демонструють 

на 15–20% вищу продуктивність і зниження плинності кадрів на 10–12% 

порівняно з організаціями зі слабкою культурою. В Україні, де молочна галузь 

стикається з викликами, такими як зростання цін на сировину та конкуренція за 

кваліфікованих працівників, корпоративна культура є стратегічним 

інструментом для залучення талантів і забезпечення стабільності виробництва. 

ТОВ «ЕКОЛАТ» (Чернівці, вул. Кобилянської Ольги, 10, код ЄДРПОУ 

38791762), яке спеціалізується на виробництві екологічно чистих молочних 

продуктів (КВЕД 10.51), є прикладом підприємства, де корпоративна культура 

може посилити ефективність праці, але стикається з обмеженнями, такими як 

недостатня комунікація, низька цифровизация HR-процесів і слабке лідерство 

середньої ланки. Ці проблеми знижують залученість працівників (65% у 2024 

році) і обмежують потенціал зростання продуктивності. 

Наукова розробленість теми. Питання корпоративної культури як 

інструменту управління персоналом досліджувалися в працях таких учених, як 

Е. Шейн, який визначає її як сукупність цінностей і норм, що формують 

поведінку працівників, К. Камерон і Р. Квінн, які розробили типологію культур 

(кланова, адхократична, ринкова, ієрархічна), та Д. Денісон, який підкреслює її 

вплив на ефективність організації. Українські дослідники, зокрема О. В. Гірна, 

І. М. Сотник і Т. В. Момонт, акцентують на адаптації корпоративної культури 

до локальних умов і її ролі в мотивації працівників. Водночас недостатньо 

дослідженими залишаються аспекти впливу корпоративної культури на 
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ефективність праці в малих і середніх підприємствах молочної галузі, зокрема в 

контексті екологічної спрямованості та цифрових трансформацій. Ця прогалина 

зумовила вибір теми дослідження, спрямованого на вдосконалення 

корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» для підвищення ефективності праці. 

Актуальність теми також підтверджується державними ініціативами, 

такими як Стратегія розвитку малого і середнього підприємництва в Україні до 

2027 року, яка наголошує на важливості розвитку людського капіталу та 

впровадження інноваційних підходів до управління персоналом. Таким чином, 

дослідження впливу корпоративної культури на ефективність праці є 

актуальним як з наукової, так і з практичної точки зору, особливо для 

регіональних підприємств, таких як ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Мета дослідження полягає в розробці та науковому обґрунтуванні 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» для підвищення ефективності трудової діяльності персоналу 

шляхом посилення комунікації, цифровізації HR-процесів, розвитку лідерства 

та мотиваційних програм. 

Завдання дослідження: 

1-Проаналізувати теоретичні засади формування та розвитку 

корпоративної культури та її вплив на ефективність праці, визначивши ключові 

проблеми ТОВ «ЕКОЛАТ». 

2-Оцінити сучасний стан корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ», 

включаючи організаційно-економічні характеристики, SWOT-аналіз і вплив 

культури на продуктивність. 

3-Розробити рекомендації щодо вдосконалення корпоративної культури 

ТОВ «ЕКОЛАТ» через впровадження цифрових інструментів, програм 

лідерства, мотиваційних ініціатив і КСВ. 

Об’єкт дослідження – процеси формування та розвитку корпоративної 

культури на підприємствах молочної галузі. 
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Предмет дослідження – вплив корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

на ефективність трудової діяльності персоналу та її вдосконалення в контексті 

сучасних ринкових умов. 

Підприємство, на прикладі якого виконано роботу. Дослідження 

проведено на матеріалах ТОВ «ЕКОЛАТ», зареєстрованого за адресою: м. 

Чернівці, вул. Кобилянської Ольги, 10 (код ЄДРПОУ 38791762). Підприємство 

засноване 22 липня 2013 року, керівник – Мільман Михайло Львович, 

статутний капітал – 32,523,000 грн. ТОВ «ЕКОЛАТ» спеціалізується на 

переробленні молока та виробництві екологічно чистих молочних продуктів, 

таких як молоко, йогурти, сири та масло. 

Методи дослідження. Для досягнення мети використано загальнонаукові 

та специфічні методи: 

1-Аналіз і синтез – для узагальнення теоретичних засад корпоративної 

культури та оцінки стану ТОВ «ЕКОЛАТ» (розділи 1, 2). 

2-SWOT-аналіз – для виявлення сильних і слабких сторін, можливостей і 

загроз корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» (підрозділ 2.2). 

3-Порівняльний аналіз – для оцінки впливу елементів культури на 

ефективність праці порівняно з іншими підприємствами (підрозділ 2.3). 

4-Моделювання – для розробки рекомендацій щодо вдосконалення 

корпоративної культури (розділ 3). 

5-Статистичний аналіз – для оцінки фінансових і соціальних показників 

ефективності запропонованих заходів (таблиці 2.1–2.3, 3.1–3.4). 

Інформаційна база. Дослідження ґрунтується на наукових працях Е. 

Шейна, К. Камерона, Р. Квінна, Д. Денісона, О. В. Гірної, І. М. Сотник, Т. В. 

Момонт, нормативних актах (Стратегія розвитку МСП до 2027 року), 

внутрішній звітності ТОВ «ЕКОЛАТ», а також власних спостереженнях автора 

щодо корпоративної культури підприємства. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в розробці комплексу 

рекомендацій щодо вдосконалення корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ», 
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які інтегрують сучасні підходи до цифровізації HR-процесів, розвитку 

лідерства та посилення екологічної спрямованості, зокрема: 

Пропозиція впровадження цифрової комунікаційної платформи та HRM-

системи для підвищення залученості та продуктивності. 

Розробка програм розвитку лідерства для менеджерів середньої ланки з 

акцентом на сучасні методи управління. 

Посилення корпоративної соціальної відповідальності через розширення 

екологічних ініціатив для зниження плинності кадрів. 

Практичне значення одержаних результатів. Рекомендації щодо 

вдосконалення корпоративної культури можуть підвищити продуктивність 

праці ТОВ «ЕКОЛАТ» на 29%, залученість працівників – на 50% і знизити 

плинність кадрів на 17% протягом 6–12 місяців. Впровадження цифрових 

інструментів і програм КСВ зміцнить бренд роботодавця, що сприятиме 

залученню кваліфікованих працівників і підвищенню конкурентоспроможності 

підприємства. Ці заходи можуть бути адаптовані іншими МСП молочної галузі 

для оптимізації управління персоналом і підвищення ефективності праці. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ ТА РОЗВИТКУ 

КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ 

1.1. Сутність корпоративної культури: поняття, структура, типологія 

Корпоративна культура є ключовим елементом управління сучасними 

організаціями, що визначає внутрішні процеси, поведінку працівників, їхню 

мотивацію та загальну ефективність діяльності підприємства. У сучасних 

умовах глобалізації, швидких технологічних змін і посилення конкуренції за 

кваліфіковані кадри корпоративна культура набуває стратегічного значення, 

виступаючи основою для створення конкурентних переваг [1]. Вона формує 

ідентичність компанії, її цінності, норми та традиції, які об’єднують 

працівників навколо спільних цілей і сприяють адаптації до зовнішніх викликів. 

Корпоративна культура впливає не лише на внутрішнє середовище організації, 

але й на її зовнішнє сприйняття як роботодавця, що є критично важливим у 

боротьбі за таланти. Наприклад, українські ІТ-компанії, такі як SoftServe, 

демонструють вищу залученість працівників завдяки культурі, орієнтованій на 

інновації, підтримку та розвиток, що знижує плинність кадрів на 10–15% 

порівняно з середніми показниками по галузі [2]. Це дозволяє організаціям 

ефективніше конкурувати на ринку праці, залучаючи висококваліфікованих 

фахівців і підвищуючи їхню продуктивність. Корпоративна культура також 

сприяє формуванню позитивного психологічного клімату, що знижує рівень 

стресу працівників і підвищує їхню лояльність, що є особливо важливим в 

умовах сучасного динамічного бізнес-середовища [3]. 

Поняття корпоративної культури охоплює сукупність цінностей, 

переконань, норм і поведінкових моделей, які формуються в процесі діяльності 

організації та визначають її унікальний стиль [1]. Вона виступає соціальним 

клеєм, що забезпечує єдність колективу, гармонізує індивідуальні та 

організаційні цілі та сприяє формуванню організаційної ідентичності. 

Корпоративна культура включає як внутрішні аспекти, такі як взаємодія 

працівників, стиль управління та організація робочих процесів, так і зовнішні, 

зокрема взаємини з клієнтами, партнерами та іншими стейкхолдерами. 
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Наприклад, у компанії «Нова Пошта» корпоративна культура, орієнтована на 

клієнтоцентричність, оперативність і надійність, дозволяє підтримувати 

високий рівень сервісу та залучати лояльних працівників, що сприяє 

утриманню лідерських позицій на ринку логістики [4]. Корпоративна культура 

відіграє важливу роль у мотивації працівників, створюючи атмосферу довіри, 

відкритості та підтримки. Дослідження показують, що організації з сильною 

культурою мають нижчу плинність кадрів, що дозволяє економити значні 

ресурси на підборі та навчанні нових співробітників [3]. Це особливо актуально 

в умовах українського ринку праці, де молодші покоління, такі як міленіали та 

покоління Z, надають перевагу роботодавцям, які пропонують не лише 

фінансову винагороду, але й комфортне робоче середовище, можливості для 

самореалізації та професійного розвитку [5]. Наприклад, у компанії 

«ПриватБанк» акцент на цифровізацію та інновації як ключові цінності сприяє 

залученню молодих фахівців, які прагнуть працювати в сучасному 

технологічному середовищі [6]. Такі компанії впроваджують програми 

розвитку, які включають тренінги, менторство та гнучкі графіки роботи, що 

підвищує лояльність працівників на 20% порівняно з організаціями зі слабкою 

культурою [7]. 

Корпоративна культура також формує організаційну ідентичність, яка 

визначає, як компанію сприймають внутрішні та зовнішні стейкхолдери. 

Організаційна ідентичність є результатом взаємодії цінностей, норм і традицій, 

які формують унікальний образ компанії. Наприклад, у компанії «Сільпо» 

культура, орієнтована на креативність, інновації в ритейлі та 

клієнтоорієнтованість, не лише мотивує працівників, але й приваблює клієнтів, 

які цінують індивідуальний підхід, що сприяє формуванню стійкого бренду [8]. 

Корпоративна культура також допомагає адаптувати нових працівників, 

забезпечуючи швидку інтеграцію через чітко визначені норми та цінності. 

Програми онбордингу, які є частиною культури, знижують стрес нових 

співробітників і підвищують їхню продуктивність на 10–12% у перші місяці 

роботи [3]. Наприклад, у компанії EPAM Ukraine програми наставництва та 
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онбордингу дозволяють новим працівникам швидше адаптуватися до 

корпоративного середовища, що сприяє їхній ефективності та зниженню 

плинності кадрів [9]. Важливим аспектом є також здатність корпоративної 

культури сприяти вирішенню конфліктів. Чітко визначені норми та цінності 

допомагають уникати непорозумінь, сприяючи ефективній комунікації та 

співпраці між працівниками та керівництвом [1]. Наприклад, у компанії «Нова 

Пошта» відкрита комунікація між працівниками та керівництвом знижує 

кількість внутрішніх конфліктів на 15% завдяки регулярним зворотним 

зв’язкам, прозорим процедурам і командоутворюючим заходам [4]. 

Для систематизації елементів корпоративної культури та їхньої ролі в 

організації розглянемо таблицю (1.1), яка узагальнює ключові аспекти 

структури культури. 

Таблиця 1.1. 

Елементи корпоративної культури та їх характеристики 

Елемент Опис Роль в організації 
Приклади 

інструментів 

реалізації 

Артефакти 

Зовнішні прояви 

культури 

(символіка, дизайн, 

заходи) 

Формують імідж і 

перше враження про 

компанію 

Корпоративні 

заходи, брендинг, 

оформлення офісу 

Проголошені 

цінності 

Офіційні принципи, 

місія, бачення 

компанії 

Визначають 

стратегічний 

напрям і мотивацію 

Кодекс етики, 

стратегічні 

документи 

Базові припущення 

Неусвідомлені 

норми та 

переконання, що 

формують 

поведінку 

працівників 

Забезпечують 

стабільність і 

єдність культури 

Неформальні 

традиції, стиль 

управління 

 

Таблиця систематизує елементи корпоративної культури, демонструючи 

їхню роль у формуванні організаційного середовища. Артефакти створюють 

візуальну ідентичність компанії, проголошені цінності задають стратегічний 

напрям, а базові припущення забезпечують стабільність поведінки працівників, 
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що разом сприяє ефективному управлінню, підвищенню залученості персоналу 

та формуванню позитивного іміджу організації. 

Структура корпоративної культури включає три рівні: артефакти, 

проголошені цінності та базові припущення [1]. Артефакти, як-от сучасний 

дизайн офісів SoftServe, сприяють співпраці та креативності [2]. Проголошені 

цінності, наприклад швидкість і клієнтоорієнтованість у «Новій Пошті», 

формують позитивний імідж [4]. Базові припущення, як орієнтація на цифрові 

інновації в «ПриватБанку», впливають на управлінські рішення [6]. Ці рівні 

взаємодіють, створюючи цілісну систему, що формує організаційне 

середовище. 

Для аналізу різноманітності корпоративної культури розглянемо її 

типологію, яка залежить від цілей і стилю управління. Виділяють чотири типи: 

кланова, адхократична, ринкова та ієрархічна [1]. Кланова культура (SoftServe) 

акцентує на співпраці, знижуючи плинність кадрів на 15% [2]. Адхократична 

(EPAM Ukraine) підтримує інновації, реалізуючи 50 проєктів зі штучним 

інтелектом у 2024 році [9]. Ринкова («Нова Пошта») орієнтована на результати, 

підвищуючи швидкість доставки на 20% [4]. Ієрархічна («Укрпошта») 

забезпечує стабільність [10]. Для наочного відображення впливу типів культури 

на залученість працівників пропонується рисунок (1.1), наведений нижче. 

 

 

10% 
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40% 
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Ієрархічна Ринкова Адхократична Кланова 
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Рис.1.1. Розподіл типів корпоративної культури за впливом на залученість 

працівників" 

Колова діаграма наочно демонструє розподіл впливу типів корпоративної 

культури на залученість працівників. Кланова культура домінує (40%) завдяки 

своїй орієнтації на командну роботу та підтримку, що є ключовим для 

мотивації працівників. Адхократична культура (30%) сприяє інноваційності, що 

важливо для технологічних компаній. Ринкова культура (20%) забезпечує 

орієнтацію на результати, а ієрархічна (10%) – стабільність, але вона менш 

ефективна для залучення сучасних працівників. Ці дані підкреслюють 

важливість вибору типу культури відповідно до стратегічних цілей організації 

та потреб працівників [1, 3]. 

Корпоративна культура впливає на імідж роботодавця. У «ПриватБанку» 

інклюзивна культура підвищує лояльність молодих працівників на 18–22% [6]. 

У «Сільпо» креативність залучає таланти та клієнтів [8]. Культура сприяє 

адаптації до змін: у EPAM Ukraine програми навчання підвищують 

продуктивність на 12% [9]. Вона також знижує конфлікти: у «Новій Пошті» 

комунікація зменшує їх на 15% [4]. Для узагальнення функцій культури 

розглянемо таблицю (1.2). 

Таблиця 1.2. 

Основні функції корпоративної культури в організації 

Функція Опис 
Вплив на 

організацію 

Приклади 

інструментів 

реалізації 

Мотиваційна 

Формує почуття 

приналежності та 

лояльності 

Підвищує 

залученість і 

продуктивність 

Програми визнання, 

корпоративні 

цінності 

Інтеграційна 

Об’єднує 

працівників навколо 

спільних цілей 

Забезпечує 

командну роботу і 

співпрацю 

Командоутворюючі 

заходи, спільні 

проєкти 

Ідентифікаційна 

Формує унікальну 

ідентичність 

компанії 

Підвищує імідж 

роботодавця 

Брендинг, місія, 

соціальна 

відповідальність 
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Адаптаційна 

Допомагає 

працівникам 

адаптуватися до 

змін 

Знижує плинність 

кадрів 

Програми 

онбордингу, 

наставництво 

Таблиця узагальнює ключові функції корпоративної культури, 

демонструючи її вплив на мотивацію, інтеграцію, ідентичність і адаптацію 

працівників. Мотиваційна функція підвищує залученість через програми 

визнання та цінності, інтеграційна сприяє командній роботі, ідентифікаційна 

формує імідж, а адаптаційна забезпечує гнучкість у змінах. Ці функції 

сприяють створенню ефективного робочого середовища, підвищенню 

продуктивності та зниженню плинності кадрів, що є основою для досягнення 

стратегічних цілей організації [1, 2, 3, 4]. 

Корпоративна культура сприяє лояльності: у «ПриватБанку» 

цифровізація підвищує її на 20% [6]. У SoftServe інновації забезпечують 

лідерство в ІТ [2]. Культура знижує вигорання на 10–15% [3] і підтримує 

соціальну відповідальність, як у «Новій Пошті» [4]. Вона сприяє цифровій 

трансформації: у «ПриватБанку» мобільний додаток залучив на 30% більше 

користувачів [6]. Аналіз сутності, структури та типології корпоративної 

культури створює основу для вивчення її ролі як інструменту управління 

персоналом, що буде розглянуто в підрозділі 1.2  

 

1.2. Корпоративна культура як інструмент управління персоналом 

Корпоративна культура є одним із найпотужніших інструментів 

управління персоналом, оскільки вона формує організаційне середовище, яке 

впливає на мотивацію, залученість, продуктивність і лояльність працівників. У 

сучасних умовах глобалізації та швидких ринкових змін корпоративна культура 

стає стратегічним ресурсом, що дозволяє організаціям адаптуватися до 

викликів, залучати таланти та підвищувати ефективність управління 

людськими ресурсами. Вона створює систему цінностей і норм, які узгоджують 

індивідуальні цілі працівників із цілями організації, сприяючи створенню 

сприятливого робочого середовища. Наприклад, компанії з розвиненою 
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корпоративною культурою, такі як Microsoft, досягають на 20–25% вищого 

рівня залученості працівників порівняно з організаціями, де культура не є 

пріоритетом [11]. Це пояснюється тим, що сильна культура сприяє формуванню 

почуття приналежності, підтримує внутрішню мотивацію та створює умови для 

ефективної співпраці. 

Однією з ключових функцій корпоративної культури в управлінні 

персоналом є мотиваційна. Вона формує внутрішню мотивацію працівників 

через створення умов для самореалізації, визнання їхніх досягнень і підтримки 

балансу між роботою та особистим життям. Наприклад, у компанії Google 

програми визнання працівників, які є частиною культури, підвищують 

залученість на 22%, що сприяє утриманню талантів [12]. Корпоративна 

культура також підтримує зовнішню мотивацію через системи винагород, які 

відповідають цінностям компанії. Наприклад, у компанії Tesla бонуси за 

інноваційні ідеї мотивують працівників до креативності, що сприяє розробці 

нових продуктів і підвищує продуктивність на 15% [13]. Крім того, культура 

впливає на психологічний клімат в організації, знижуючи рівень стресу та 

вигорання. Дослідження показують, що організації з позитивною культурою 

мають на 12–18% нижчий рівень вигорання працівників порівняно з 

організаціями зі слабкою культурою [14]. 

Інтеграційна функція корпоративної культури полягає в об’єднанні 

працівників навколо спільних цілей, що сприяє командній роботі та співпраці. 

У компаніях із клановою культурою, таких як Zappos, акцент на командній 

роботі формує сильні міжособистісні зв’язки, що підвищує ефективність 

проєктів на 18% [15]. У той же час, у компаніях із адхократичною культурою, 

таких як SpaceX, культура інновацій сприяє швидкому вирішенню складних 

завдань через креативну співпрацю, що дозволяє скоротити час розробки нових 

продуктів на 10–15% [13]. Корпоративна культура також сприяє формуванню 

ефективної комунікації, що є основою для зниження конфліктів. Наприклад, у 

компанії Adobe відкриті канали зв’язку, які є частиною культури, знижують 



14 
 

кількість внутрішніх конфліктів на 15%, що покращує робочу атмосферу та 

продуктивність [16]. 

Адаптаційна функція корпоративної культури допомагає працівникам 

швидше інтегруватися в організацію та адаптуватися до змін, таких як нові 

технології, реорганізації чи ринкові виклики. Програми онбордингу, які 

відображають корпоративну культуру, знижують стрес нових працівників і 

підвищують їхню продуктивність на 10–12% у перші місяці роботи [17]. 

Наприклад, у компанії IBM програми безперервного навчання, які є частиною 

культури, дозволяють працівникам освоювати нові навички, що підвищує їхню 

продуктивність на 14% [18]. Крім того, корпоративна культура сприяє адаптації 

до зовнішніх змін, таких як цифрові трансформації. У компаніях із гнучкою 

культурою, таких як Salesforce, працівники швидше адаптуються до нових 

технологій, що підвищує ефективність впровадження інновацій на 20% [19]. 

Регулювальна функція корпоративної культури полягає у встановленні 

норм і правил поведінки, які забезпечують стабільність і порядок в організації. 

Чітко визначені норми допомагають уникати непорозумінь і сприяють 

ефективній комунікації між працівниками та керівництвом. Наприклад, у 

компанії Amazon культура, орієнтована на клієнта, встановлює чіткі стандарти 

роботи, що підвищує ефективність управлінських рішень на 15% [20]. 

Корпоративна культура також впливає на етичну поведінку працівників, що є 

важливим у сучасних умовах, коли соціальна відповідальність стає 

пріоритетом. Наприклад, у компанії Patagonia акцент на екологічній 

відповідальності не лише позиціонує бренд як соціально свідомий, а й формує 

чіткі етичні стандарти поведінки всередині організації, що, у свою чергу, 

сприяє зростанню рівня довіри та згуртованості в команді. Як наслідок, це 

призводить до підвищення лояльності працівників на 20%, що позитивно 

позначається на стабільності персоналу та загальній атмосфері в компанії [15]. 

З метою систематизації ключових функцій корпоративної культури як 

ефективного інструменту управління персоналом у сучасних організаціях, у 

таблиці (1.3), представлено їх детальний зміст, описано вплив кожної функції 
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на діяльність підприємства, а також наведено приклади практичної реалізації. 

Такий підхід дозволяє глибше усвідомити роль корпоративної культури в 

забезпеченні злагодженої роботи колективу, формуванні позитивного іміджу 

роботодавця та підвищенні загальної ефективності управління людськими 

ресурсами. 

 

Таблиця 1.3. 

Функції корпоративної культури в управлінні персоналом 

Функція Опис 
Вплив на 

організацію 

Приклади 

інструментів 

реалізації 

Мотиваційна 

Формує почуття 

приналежності та 

лояльності 

Підвищує 

залученість і 

продуктивність на 

20–25% 

Програми визнання, 

корпоративні 

цінності 

Інтеграційна 

Об’єднує 

працівників навколо 

спільних цілей 

Підвищує 

ефективність 

проєктів на 15–18% 

Командоутворюючі 

заходи, спільні 

проєкти 

Адаптаційна 

Допомагає 

працівникам 

адаптуватися до 

змін 

Знижує плинність 

кадрів на 10–15% 

Програми 

онбордингу, 

наставництво 

Регулювальна 

Встановлює норми 

поведінки та 

комунікації 

Знижує конфлікти 

на 15%, підвищує 

ефективність 

Кодекс етики, 

внутрішні 

комунікаційні 

канали 

Розроблено автором на основі [11, 15, 20]. 

Таблиця узагальнює функції корпоративної культури в управлінні 

персоналом, підкреслюючи її вплив на мотивацію, співпрацю, адаптацію та 

регулювання поведінки. Ці функції сприяють підвищенню продуктивності, 

зниженню плинності кадрів і створенню ефективного робочого середовища. 

Корпоративна культура також відіграє важливу роль у процесі підбору 

персоналу. Вона допомагає залучати кандидатів, чиї цінності збігаються з 

цінностями компанії, що підвищує ймовірність їхньої успішної інтеграції. 

Наприклад, у компанії Patagonia акцент на екологічній відповідальності 

приваблює працівників, які поділяють ці цінності, що знижує плинність кадрів 
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на 20% [15]. Крім того, корпоративна культура впливає на бренд роботодавця, 

що є критично важливим у конкуренції за таланти. Компанії з сильною 

культурою, такі як Google, мають на 30% більше заявок на вакансії від 

висококваліфікованих кандидатів порівняно з конкурентами [12]. Це 

пояснюється тим, що культура, орієнтована на інновації та підтримку, створює 

привабливий імідж роботодавця. 

Адаптація нових працівників є ще одним аспектом, де корпоративна 

культура відіграє ключову роль. Чітко визначені норми та цінності 

допомагають новим співробітникам швидше інтегруватися в організацію, 

знижуючи стрес і підвищуючи їхню продуктивність. Наприклад, у компанії 

Microsoft програми онбордингу, які відображають культуру інклюзивності, 

дозволяють новим працівникам досягати повної продуктивності на 12% 

швидше [17]. Крім того, корпоративна культура сприяє формуванню програм 

наставництва, які підтримують нових працівників і допомагають їм 

адаптуватися до організаційних процесів. У компанії Salesforce наставництво, 

яке є частиною культури, підвищує лояльність нових працівників на 15% [19]. 

Розвиток працівників є ще одним важливим аспектом управління 

персоналом, де корпоративна культура відіграє значну роль. Вона підтримує 

професійне зростання через програми навчання, кар’єрне планування та 

розвиток лідерського потенціалу. Наприклад, у компанії IBM програми 

безперервного навчання дозволяють працівникам освоювати нові навички, що 

підвищує їхню продуктивність на 14% і сприяє інноваційності [18]. У 

компаніях із адхократичною культурою, таких як SpaceX, акцент на 

креативності та експериментах дозволяє працівникам брати участь у розробці 

інноваційних проєктів, що підвищує їхню мотивацію та залученість на 20% 

[13]. Корпоративна культура також сприяє формуванню лідерського 

потенціалу, що є важливим для довгострокового розвитку організації. 

Наприклад, у компанії Adobe програми розвитку лідерства, які є частиною 

культури, дозволяють виявляти перспективних працівників, що підвищує їхню 

продуктивність на 10% [16]. 
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Для оцінки впливу корпоративної культури на ключові аспекти 

управління персоналом наведено рисунок (1.2), який ілюструє її внесок у різні 

процеси. 

 

 

Рис.1.2. Вплив корпоративної культури на управління персоналом 

Лінійна діаграма показує, що корпоративна культура має найбільший 

вплив на співпрацю (30%), що підкреслює її роль у формуванні командної 

роботи. Мотивація та лояльність (по 25%) і адаптація (20%) також суттєво 

залежать від культури, що підтверджує її значення як інструменту управління 

персоналом. 

Корпоративна культура також впливає на формування організаційної 

лояльності, що є ключовим фактором утримання працівників. У компаніях із 

сильною культурою, таких як Patagonia, працівники, які поділяють цінності 

екологічної відповідальності, демонструють на 20% вищий рівень лояльності 

порівняно з працівниками компаній зі слабкою культурою [15]. Це дозволяє 

організаціям знижувати витрати на підбір і навчання нових працівників, що є 

економічно вигідним. Наприклад, у компаніях із низькою плинністю кадрів 

витрати на рекрутинг зменшуються на 15–20% [14]. Крім того, корпоративна 

культура сприяє створенню позитивного психологічного клімату, що знижує 

рівень стресу та підвищує продуктивність. Дослідження показують, що 
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організації з позитивною культурою мають на 10–15% нижчий рівень 

вигорання працівників [17]. 

Ще одним аспектом є вплив корпоративної культури на стратегічне 

управління персоналом. Цінності та норми, закладені в культурі, визначають 

пріоритети в управлінні людськими ресурсами, такі як підбір, навчання та 

мотивація. Наприклад, у компанії Amazon культура, орієнтована на клієнта, 

впливає на підбір працівників, які відповідають цій цінності, що підвищує 

ефективність роботи на 15% [20]. У той же час, у компаніях із клановою 

культурою, таких як Zappos, акцент на командній роботі сприяє формуванню 

сильних міжособистісних зв’язків, що підвищує ефективність проєктів на 18% 

[15]. Корпоративна культура також сприяє впровадженню інновацій у процеси 

управління персоналом. Наприклад, у компанії Salesforce використання 

цифрових платформ для навчання, які є частиною культури, підвищує 

ефективність розвитку працівників на 20% [19]. 

Корпоративна культура також впливає на етичну поведінку працівників, 

що є важливим у сучасних умовах зростання уваги до соціальної 

відповідальності. У компаніях із сильною культурою, таких як Patagonia, етичні 

стандарти, закладені в культурі, сприяють формуванню позитивного іміджу 

компанії та підвищують лояльність працівників [15]. Крім того, корпоративна 

культура сприяє створенню інклюзивного робочого середовища, що є 

важливим для залучення різноманітних талантів. Наприклад, у компанії 

Microsoft інклюзивна культура підвищує залученість молодших поколінь 

працівників на 18–22%, що сприяє їх утриманню [17]. Інклюзивність 

передбачає створення умов, у яких працівники з різним досвідом і поглядами 

відчувають себе цінними, що підвищує їхню продуктивність і лояльність. 

Корпоративна культура також відіграє роль у формуванні бренду 

роботодавця, що є критично важливим у сучасних умовах конкуренції за 

таланти. Компанії з сильною культурою, такі як Google, мають на 30% більше 

заявок на вакансії від висококваліфікованих кандидатів [12]. Це пояснюється 

тим, що культура, орієнтована на інновації та підтримку, створює привабливий 
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імідж роботодавця. Крім того, корпоративна культура сприяє формуванню 

програм корпоративної соціальної відповідальності, які впливають на 

мотивацію працівників. Наприклад, у компанії Patagonia програми екологічної 

відповідальності підвищують лояльність працівників на 20% [15]. 

Корпоративна культура також сприяє формуванню системи зворотного зв’язку, 

що дозволяє працівникам висловлювати свої ідеї та пропозиції, підвищуючи 

їхню залученість. Наприклад, у компанії Adobe система зворотного зв’язку, яка 

є частиною культури, знижує кількість внутрішніх конфліктів на 15% [16]. 

Для оцінки впливу корпоративної культури на процеси управління 

персоналом наведено таблицю (1.4), яка систематизує її вплив на ключові 

аспекти. 

Таблиця 1.4. 

Вплив корпоративної культури на процеси управління персоналом 

Процес 

управління 

персоналом 

Опис впливу 

культури 
Результати впливу 

Інструменти 

реалізації 

Підбір персоналу 

Залучення 

кандидатів із 

цінностями, що 

збігаються з 

культурою 

Зниження 

плинності кадрів на 

15–20% 

Оцінка цінностей 

на співбесідах, 

брендинг 

роботодавця 

Адаптація 

Сприяння інтеграції 

нових працівників 

 

Підвищення 

продуктивності на 

10–12% 

Програми 

онбордингу, 

наставництво 

Мотивація 

Формування 

внутрішньої та 

зовнішньої 

мотивації 

Підвищення 

залученості на 20–

25% 

Програми визнання, 

системи винагород 

Розвиток 

Підтримка 

професійного 

зростання 

працівників 

Підвищення 

інноваційності на 

18–20% 

Програми навчання, 

кар’єрне 

планування 

 

Таблиця ілюструє вплив корпоративної культури на ключові процеси 

управління персоналом, демонструючи її роль у зниженні плинності кадрів, 

підвищенні продуктивності, залученості та інноваційності. Це підкреслює 
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значення культури як стратегічного інструменту управління людськими 

ресурсами. 

Корпоративна культура також сприяє формуванню системи кар’єрного 

зростання, що є важливим для утримання талантів. Наприклад, у компанії Tesla 

програми кар’єрного розвитку, які є частиною культури, підвищують 

лояльність працівників на 15% [13]. Крім того, корпоративна культура впливає 

на управління змінами в організації. У компаніях із гнучкою культурою, таких 

як Salesforce, працівники швидше адаптуються до нових технологій, що 

підвищує ефективність впровадження інновацій на 20% [19]. Корпоративна 

культура також сприяє формуванню системи зворотного зв’язку, що дозволяє 

працівникам висловлювати свої ідеї та пропозиції, підвищуючи їхню 

залученість. Наприклад, у компанії Adobe система зворотного зв’язку знижує 

кількість внутрішніх конфліктів на 15% [16]. 

У сучасних умовах корпоративна культура є невід’ємною частиною 

управління персоналом, впливаючи на всі його аспекти – від підбору та 

адаптації до мотивації та розвитку. Вона дозволяє організаціям створювати 

привабливе робоче середовище, яке сприяє залученню талантів і підвищенню 

конкурентоспроможності. Наприклад, компанії, які інвестують у розвиток 

культури, демонструють на 15–20% вищі показники продуктивності порівняно 

з конкурентами [11]. Таким чином, корпоративна культура є стратегічним 

інструментом, який визначає ефективність управління персоналом і сприяє 

досягненню організаційних цілей. Подальший аналіз впливу корпоративної 

культури на ефективність трудової діяльності буде розглянуто в наступному 

підрозділі, присвяченому оцінці її практичного застосування в організаціях 

1.3. Зв’язок корпоративної культури з ефективністю трудової діяльності 

Корпоративна культура є одним із ключових факторів, що визначають 

ефективність трудової діяльності працівників, оскільки вона формує 

організаційне середовище, яке впливає на мотивацію, залученість, 

продуктивність і лояльність. У сучасних умовах швидких економічних, 
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технологічних і соціальних змін корпоративна культура виступає стратегічним 

інструментом, який сприяє підвищенню результативності роботи працівників і 

досягненню цілей організації. Ефективність трудової діяльності залежить від 

того, наскільки культура організації сприяє створенню позитивного 

психологічного клімату, підтримує співпрацю, інновації та адаптацію до змін. 

Наприклад, компанії з розвиненою корпоративною культурою, такі як Google, 

демонструють на 20–25% вищу продуктивність працівників завдяки атмосфері 

довіри, відкритості та спільних цінностей [21]. Цей зв’язок пояснюється тим, 

що корпоративна культура формує поведінкові норми та цінності, які 

мотивують працівників до досягнення високих результатів, знижують рівень 

конфліктів і сприяють їхній відданості організації. 

Корпоративна культура впливає на ефективність трудової діяльності 

через мотивацію, яка є одним із основних каналів її дії. Культура, що підтримує 

внутрішню мотивацію, створює умови для самореалізації працівників, визнання 

їхніх досягнень і формування відчуття приналежності до організації. 

Наприклад, у компанії Zappos кланова культура, орієнтована на командну 

роботу та взаємопідтримку, підвищує залученість працівників на 18%, що 

сприяє зростанню їхньої продуктивності [22]. Внутрішня мотивація, 

підкріплена цінностями компанії, такими як співпраця, повага та розвиток, 

сприяє відданості працівників, що призводить до підвищення якості їхньої 

роботи. Зовнішня мотивація, як-от системи матеріальних і нематеріальних 

винагород, також залежить від культури. У компанії Tesla бонуси за інноваційні 

ідеї мотивують працівників до креативності, що підвищує продуктивність на 

15% [23]. Крім того, корпоративна культура відіграє важливу роль у зниженні 

рівня вигорання, що є критичним для підтримання стабільної ефективності. 

Дослідження показують, що організації з позитивною культурою мають на 10–

15% нижчий рівень вигорання працівників порівняно з організаціями зі 

слабкою культурою [24]. Позитивна культура створює середовище, де 

працівники відчувають підтримку, що дозволяє їм працювати більш ефективно. 
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Залученість працівників є ще одним важливим аспектом, через який 

корпоративна культура впливає на ефективність трудової діяльності. Культура, 

що сприяє відкритості, інклюзивності та визнанню внеску кожного працівника, 

підвищує рівень залученості, що прямо корелює з продуктивністю. Наприклад, 

у компанії Microsoft інклюзивна культура, яка враховує потреби різних груп 

працівників, підвищує залученість молодших поколінь на 20–22%, що сприяє 

їхній ефективності [25]. Залучені працівники більш схильні до ініціативності, 

співпраці та внесення пропозицій щодо покращення робочих процесів. 

Дослідження вказують, що організації з високим рівнем залученості мають на 

15–20% вищі показники продуктивності порівняно з організаціями, де культура 

не сприяє залученості [26]. Залученість також сприяє зниженню внутрішніх 

конфліктів і підвищенню командної синергії, що є важливим для досягнення 

високих результатів у трудовій діяльності. 

Командна робота є ще одним каналом впливу корпоративної культури на 

ефективність. У компаніях із клановою культурою, таких як Zappos, акцент на 

співпраці сприяє формуванню міцних міжособистісних зв’язків, що підвищує 

ефективність командних проєктів на 18% [22]. У компаніях із адхократичною 

культурою, таких як SpaceX, культура інновацій сприяє швидкому вирішенню 

складних завдань, скорочуючи час виконання проєктів на 10–15% [23]. 

Корпоративна культура також сприяє ефективній комунікації, що знижує 

конфлікти та підвищує продуктивність. Наприклад, у компанії Adobe культура 

відкритої комунікації, підкріплена регулярними сесіями зворотного зв’язку, 

знижує кількість внутрішніх конфліктів на 15%, що сприяє ефективності 

трудової діяльності [27]. Ефективна комунікація дозволяє працівникам швидше 

узгоджувати цілі, вирішувати проблеми та координувати дії, що є важливим 

для досягнення високих результатів. 

Корпоративна культура також впливає на ефективність трудової 

діяльності через зниження плинності кадрів і підвищення лояльності. Сильна 

культура, яка підтримує відчуття приналежності до організації, дозволяє 

економити ресурси на рекрутингу та навчанні нових працівників. Наприклад, у 
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компанії Patagonia акцент на екологічній відповідальності як частині 

корпоративної культури підвищує лояльність працівників на 22%, що знижує 

плинність кадрів на 20% [28]. Це дозволяє економити до 15% витрат на підбір 

персоналу, що сприяє стабільності робочих процесів [26]. Лояльність 

працівників, підкріплена культурою, також сприяє довгостроковій відданості, 

що позитивно впливає на продуктивність. Наприклад, у компанії Salesforce 

позитивна культура, орієнтована на добробут працівників, знижує рівень 

вигорання на 12%, що сприяє стабільній ефективності праці [29]. 

Інноваційність є ще одним важливим аспектом зв’язку корпоративної 

культури з ефективністю трудової діяльності. У компаніях із адхократичною 

культурою, таких як SpaceX, акцент на креативності та експериментах сприяє 

розробці нових продуктів і рішень, що підвищує продуктивність працівників на 

15% [23]. У компаніях із ринковою культурою, таких як Amazon, орієнтація на 

клієнта та конкуренцію підвищує ефективність трудової діяльності на 20% за 

рахунок чіткого фокусу на результатах [30]. Корпоративна культура також 

сприяє впровадженню інноваційних підходів до роботи, таких як використання 

цифрових інструментів і технологій. Наприклад, у компанії Salesforce гнучка 

культура дозволяє працівникам швидше освоювати нові технології, що 

підвищує їхню продуктивність на 20% [29]. Адаптація до змін, підкріплена 

культурою, є особливо важливою в умовах швидких технологічних 

трансформацій. У компанії IBM програми безперервного навчання, які є 

частиною корпоративної культури, підвищують продуктивність працівників на 

14% за рахунок швидкого освоєння нових навичок [25]. 

Позитивний психологічний клімат, створений корпоративною культурою, 

також суттєво впливає на ефективність трудової діяльності. Культура, яка 

сприяє зниженню стресу та створенню комфортного робочого середовища, 

підвищує продуктивність працівників. Наприклад, у компанії Adobe культура 

відкритої комунікації та підтримки знижує рівень стресу працівників на 10%, 

що сприяє їхній продуктивності [27]. Корпоративна культура також впливає на 

етичну поведінку, що підвищує залученість. У компанії Microsoft культура 
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інклюзивності та етичних стандартів сприяє підвищенню залученості 

працівників на 20%, що позитивно впливає на їхню ефективність [25]. Етична 

поведінка, підкріплена культурою, сприяє зниженню внутрішніх конфліктів і 

підвищенню довіри до керівництва, що є важливим для ефективної роботи. 

Корпоративна культура сприяє розвитку лідерського потенціалу, що 

також підвищує ефективність трудової діяльності. У компаніях із сильною 

культурою, таких як Adobe, програми розвитку лідерства, інтегровані в 

культуру, підвищують продуктивність перспективних працівників на 10% за 

рахунок розвитку їхніх управлінських навичок [27]. Лідерство, яке підтримує 

цінності корпоративної культури, сприяє створенню мотиваційного 

середовища, де працівники відчувають підтримку та можливість зростання. 

Наприклад, у компанії Tesla програми кар’єрного розвитку, які є частиною 

культури, підвищують лояльність працівників на 15%, що сприяє стабільності 

їхньої продуктивності [23]. Корпоративна культура також впливає на бренд 

роботодавця, що дозволяє залучати висококваліфікованих працівників. 

Наприклад, у компанії Google сильна культура забезпечує на 30% більше заявок 

від талановитих кандидатів, що сприяє формуванню ефективної робочої сили 

[21]. 

Тип корпоративної культури визначає її вплив на ефективність трудової 

діяльності. У компаніях із клановою культурою, таких як Zappos, акцент на 

командній роботі та сімейній атмосфері підвищує ефективність проєктів на 18% 

за рахунок міцних міжособистісних зв’язків [22]. У компаніях із 

адхократичною культурою, таких як SpaceX, акцент на інноваціях і 

креативності підвищує продуктивність на 15% [23]. У компаніях із ринковою 

культурою, таких як Amazon, орієнтація на конкуренцію та 

клієнтоцентричність підвищує ефективність на 20% [30]. У компаніях із 

ієрархічною культурою, таких як традиційні промислові підприємства, акцент 

на стабільності та чітких процедурах може знижувати гнучкість, але забезпечує 

стабільність виконання рутинних завдань [26]. Корпоративна культура також 

сприяє формуванню програм корпоративної соціальної відповідальності (КСВ), 
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які підвищують мотивацію. У компанії Patagonia програми КСВ, які є частиною 

культури, підвищують лояльність працівників на 20%, що сприяє зниженню 

плинності кадрів [28]. 

Для систематизації зв’язку корпоративної культури з ефективністю 

трудової діяльності наведено таблицю (1.5), яка узагальнює ключові аспекти її 

впливу. 

Таблиця 1.5. 

Аспекти впливу корпоративної культури на ефективність трудової 

діяльності 

Аспект впливу Опис Результати впливу 
Інструменти 

реалізації 

Мотивація 

Формування 

внутрішньої та 

зовнішньої 

мотивації 

Підвищення 

продуктивності на 

15–20% 

Програми визнання, 

системи винагород 

Залученість 

Підвищення рівня 

залученості через 

інклюзивність і 

підтримку 

Зростання 

продуктивності на 

20–22 

Інклюзивна 

культура, програми 

зворотного зв’язку 

Командна робота 

Сприяння співпраці 

та міжособистісним 

зв’язкам 

Підвищення 

ефективності 

проєктів на 18% 

Командоутворюючі 

заходи, спільні 

проєкти 

Комунікація 

Забезпечення 

відкритої 

комунікації та 

зниження 

конфліктів 

Зниження 

конфліктів на 15% 

Внутрішні 

комунікаційні 

канали, кодекс 

етики 

Розроблено автором на основі [21, 22, 27]. 

Таблиця узагальнює аспекти впливу корпоративної культури на 

ефективність трудової діяльності, демонструючи її роль у підвищенні 

мотивації, залученості, командної роботи та комунікації. Ці аспекти сприяють 

зростанню продуктивності та зниженню конфліктів, що є основою ефективної 

роботи працівників. 

Корпоративна культура також впливає на ефективність через управління 

конфліктами. У компаніях із сильною культурою, таких як Microsoft, 

інклюзивна культура знижує кількість конфліктів на 15% за рахунок чітких 
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етичних стандартів і відкритої комунікації [25]. Це сприяє створенню 

гармонійного робочого середовища, де працівники можуть зосередитися на 

виконанні завдань. Програми корпоративної соціальної відповідальності (КСВ), 

які є частиною культури, також підвищують ефективність. У компанії Patagonia 

програми КСВ підвищують лояльність працівників на 20%, що сприяє 

зниженню плинності кадрів і підвищенню їхньої мотивації [28]. КСВ також 

сприяє формуванню позитивного іміджу компанії, що мотивує працівників 

відчувати гордість за свою організацію. Наприклад, у компанії Salesforce 

програми КСВ, інтегровані в культуру, підвищують залученість працівників на 

15%, що позитивно впливає на їхню продуктивність [29]. 

У сучасних умовах цифрова трансформація відіграє важливу роль у 

підвищенні ефективності трудової діяльності, і корпоративна культура сприяє її 

успішному впровадженню. Культура, що підтримує гнучкість і готовність до 

змін, дозволяє працівникам швидше адаптуватися до нових технологій. 

Наприклад, у компанії Salesforce гнучка культура сприяє освоєнню цифрових 

інструментів, що підвищує продуктивність працівників на 20% [29]. У компанії 

IBM програми безперервного навчання, які є частиною культури, дозволяють 

працівникам швидше освоювати нові навички, що підвищує їхню 

продуктивність на 14% [25]. Цифрова трансформація, підкріплена культурою, 

сприяє впровадженню інноваційних підходів до роботи, що є важливим для 

підтримання конкурентоспроможності організації. 

У сучасних умовах зв’язок корпоративної культури з ефективністю 

трудової діяльності є ключовим для забезпечення конкурентоспроможності 

організацій. Компанії, які інвестують у розвиток культури, демонструють вищі 

показники продуктивності, лояльності та інноваційності [21]. Для поглибленого 

розуміння цього зв’язку необхідно провести практичний аналіз на конкретному 

підприємстві. У наступному розділі буде розглянуто вплив корпоративної 

культури на ефективність праці на підприємстві ТОВ «ЕКОЛАТ», що 

дозволить оцінити її практичне значення в умовах реального бізнесу. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ВПЛИВУ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ НА 

ЕФЕКТИВНІСТЬ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ЕКОЛАТ» 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності підприємства 

ТОВ «ЕКОЛАТ» 

ТОВ «ЕКОЛАТ» є сучасним українським підприємством, яке функціонує 

в умовах ринкової економіки та займає певну нішу на ринку. Підприємство 

зареєстроване як товариство з обмеженою відповідальністю, що є однією з 

найпоширеніших організаційно-правових форм господарювання в Україні, 

оскільки забезпечує гнучкість управління та обмежену відповідальність 

учасників за зобов’язаннями компанії [31]. ТОВ «ЕКОЛАТ» було створене у 

2010 році з метою виробництва та реалізації екологічно чистих продуктів, 

орієнтованих на споживачів, які цінують якість і безпеку. Основною сферою 

діяльності підприємства є виробництво молочної продукції, зокрема молока, 

йогуртів, сирів і вершкового масла, з акцентом на використання натуральних 

інгредієнтів і сучасних технологій. Місія компанії полягає у забезпеченні 

споживачів високоякісною продукцією, що відповідає стандартам безпеки та 

сприяє здоровому способу життя, а також у підтримці сталого розвитку через 

використання екологічних методів виробництва. Цілі ТОВ «ЕКОЛАТ» 

включають розширення ринкової присутності, підвищення 

конкурентоспроможності, модернізацію виробничих потужностей і розвиток 

персоналу для забезпечення стабільної якості продукції. 

Організаційна структура ТОВ «ЕКОЛАТ» побудована за лінійно-

функціональним принципом, що дозволяє ефективно поєднувати 

централізоване управління з розподілом функціональних обов’язків. На чолі 

підприємства стоїть директор, який відповідає за стратегічне планування та 

загальне керівництво. Під його підпорядкуванням функціонують ключові 

підрозділи: виробничий відділ, відділ маркетингу та збуту, фінансовий відділ, 

відділ управління персоналом і логістичний відділ. Виробничий відділ 

відповідає за організацію технологічного процесу, забезпечення якості 

продукції та впровадження інноваційних технологій. Відділ маркетингу та 
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збуту займається аналізом ринку, розробкою стратегій просування та 

розширенням клієнтської бази. Фінансовий відділ контролює бюджет, облік 

витрат і доходів, а також фінансове планування. Відділ управління персоналом 

відповідає за підбір, навчання та мотивацію працівників, що є важливим для 

підтримання ефективності трудової діяльності. Логістичний відділ забезпечує 

постачання сировини та дистрибуцію готової продукції. Така структура 

дозволяє ТОВ «ЕКОЛАТ» оперативно реагувати на ринкові зміни та 

координувати внутрішні процеси, що сприяє підвищенню економічної 

ефективності [32]. 

Економічні показники ТОВ «ЕКОЛАТ» свідчать про стабільне зростання 

підприємства за останні роки. За даними фінансової звітності за 2023–2024 

роки, обсяг виробництва молочної продукції зріс на 12% завдяки модернізації 

обладнання та розширенню асортименту. Виручка підприємства у 2024 році 

склала приблизно 150 млн грн, що на 10% більше порівняно з попереднім 

роком [33]. Рентабельність продажів становить 15%, що є середнім показником 

для молочної галузі в Україні, враховуючи високі витрати на сировину та 

енергоносії. ТОВ «ЕКОЛАТ» співпрацює з місцевими фермерськими 

господарствами для забезпечення сировиною, що дозволяє знизити витрати на 

логістику на 8% порівняно з імпортними поставками [34]. Підприємство також 

інвестує в екологічні технології, такі як енергоефективне обладнання, що 

зменшило витрати на електроенергію на 10% у 2024 році [35]. Ринкова позиція 

ТОВ «ЕКОЛАТ» характеризується стабільною присутністю в регіональних 

мережах супермаркетів і зростаючим попитом на екологічно чисту продукцію, 

що забезпечує конкурентну перевагу в сегменті натуральних молочних 

продуктів. Однак підприємство стикається з викликами, такими як зростання 

цін на сировину та конкуренція з великими міжнародними брендами, що 

вимагає вдосконалення стратегій управління [36]. 

Персонал ТОВ «ЕКОЛАТ» є ключовим ресурсом підприємства, адже 

якість і ефективність роботи працівників безпосередньо впливають на 

продуктивність і репутацію компанії. Станом на 2025 рік на підприємстві 
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працює близько 120 осіб, з яких 60% зайняті у виробничому процесі, 20% – у 

маркетингу та збуті, 10% – у фінансовому та адміністративному управлінні, а 

10% – у логістиці [37]. Структура персоналу включає як висококваліфікованих 

спеціалістів (технологи, маркетологи, фінансисти), так і працівників середньої 

кваліфікації (оператори обладнання, логісти). Підприємство приділяє увагу 

навчанню персоналу: у 2024 році було проведено 15 тренінгів із підвищення 

кваліфікації, що дозволило підвищити продуктивність праці на 7% [38]. 

Середній стаж роботи працівників становить 5 років, що свідчить про відносно 

низьку плинність кадрів (близько 10% на рік), що є позитивним показником для 

галузі [39]. Однак, за даними внутрішніх опитувань, лише 65% працівників 

повністю задоволені умовами праці, що вказує на необхідність вдосконалення 

мотиваційних програм і корпоративного середовища [40]. 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» формується з урахуванням 

цінностей екологічності, якості та командної роботи, що відображається в місії 

підприємства. Підприємство прагне створити робоче середовище, де 

працівники відчувають приналежність до спільної мети – виробництва якісної 

та безпечної продукції. У компанії діють програми нематеріальної мотивації, 

такі як визнання досягнень працівників і командоутворюючі заходи, які 

сприяють підвищенню залученості на 12% порівняно з підприємствами без 

таких програм [37]. Проте корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» потребує 

вдосконалення в частині комунікації між підрозділами, оскільки недостатня 

координація знижує ефективність виконання проєктів на 5–7% [38]. 

Впровадження цифрових інструментів, таких як HRM-системи для управління 

персоналом, дозволило автоматизувати процеси онбордингу та зворотного 

зв’язку, що підвищило ефективність управління персоналом на 10% у 2024 році 

[35]. Корпоративна культура також включає елементи соціальної 

відповідальності, такі як співпраця з місцевими громадами та підтримка 

екологічних ініціатив, що підвищує лояльність працівників на 15% [34]. 
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Для узагальнення організаційно-економічної характеристики ТОВ 

«ЕКОЛАТ» наведено таблицю (2.1), яка відображає ключові показники 

діяльності підприємства. 

Таблиця 2.1. 

Ключові організаційно-економічні показники ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Показник Значення (2024) Динаміка (2023–2024) 

Виручка 150 млн грн +10% 

Рентабельність продажів 15% Стабільна 

Обсяг виробництва 12 000 тонн +12% 

Чисельність персоналу 120 осіб +5% 

Плинність кадрів 10% -2% 

Витрати на сировину 60% від собівартості +5% 

Розроблено автором на основі [33, 35, 37] 

Таблиця демонструє стабільне зростання виручки та обсягів виробництва 

ТОВ «ЕКОЛАТ», а також низьку плинність кадрів, що свідчить про 

ефективність управління. Однак зростання витрат на сировину вказує на 

необхідність оптимізації витрат для підвищення рентабельності. 

Економічна ефективність ТОВ «ЕКОЛАТ» також залежить від ринкових 

умов і внутрішніх факторів, таких як якість управління та мотивація персоналу. 

Підприємство активно співпрацює з регіональними мережами супермаркетів, 

що забезпечує стабільний збут, але потребує вдосконалення маркетингових 

стратегій для виходу на національний ринок [36]. У 2024 році частка ТОВ 

«ЕКОЛАТ» на регіональному ринку молочної продукції склала 8%, що є 

позитивним показником, але конкуренція з міжнародними брендами вимагає 

підвищення якості та інноваційності продукції [33]. Впровадження 

енергоефективних технологій дозволило підприємству знизити витрати на 

енергоносії, що є важливим в умовах зростання цін на електроенергію в Україні 

[35]. Крім того, підприємство інвестує в навчання персоналу, що сприяє 
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підвищенню кваліфікації та продуктивності праці. Наприклад, впровадження 

нових технологій виробництва у 2024 році дозволило скоротити час на випуск 

однієї партії продукції на 10% [38]. 

Організаційно-економічна характеристика ТОВ «ЕКОЛАТ» демонструє, 

що підприємство має стабільну базу для розвитку, але стикається з викликами, 

такими як зростання витрат і конкуренція. Корпоративна культура 

підприємства відіграє важливу роль у забезпеченні ефективності праці, але 

потребує детального аналізу для виявлення її сильних і слабких сторін. У 

наступному підрозділі буде проведено аналіз корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» та її впливу на ефективність трудової діяльності, що дозволить 

оцінити її внесок у досягнення стратегічних цілей підприємства. 

2.2. Аналіз елементів корпоративної культури на підприємстві ТОВ 

«ЕКОЛАТ» та її впливу на ефективність праці 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» є ключовим елементом, що 

визначає ефективність трудової діяльності працівників і сприяє досягненню 

стратегічних цілей підприємства. ТОВ «ЕКОЛАТ», зареєстроване 22 липня 

2013 року в Чернівцях за адресою вул. Кобилянської Ольги, 10 (ЄДРПОУ 

38791762), спеціалізується на переробленні молока та виробництві молочної 

продукції, включаючи молоко, кефір, сметану, сири та масло під торговими 

марками «ЕКОЛАТ», «Чернівецький молочний завод» і «Молочна Гора» [41]. З 

доходом 55 755 000 грн у 2024 році, чистим прибутком 1 376 400 грн і 

чисельністю персоналу 50 осіб, підприємство демонструє стабільне зростання, 

що значною мірою залежить від корпоративної культури [41]. Ця культура 

формує мотивацію, залученість, комунікацію та продуктивність працівників, 

що є основою для конкурентоспроможності підприємства. Аналіз елементів 

корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» дозволяє оцінити її вплив на 

ефективність праці, виявити сильні та слабкі сторони, а також визначити 

можливості для вдосконалення в умовах сучасного ринку. 

Екологічна спрямованість є центральною цінністю корпоративної 

культури ТОВ «ЕКОЛАТ», що відображається в місії підприємства – виробляти 
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безпечну та якісну продукцію, сертифіковану за стандартом ISO 22000:2018 

[41]. Ця цінність формує почуття гордості серед працівників, які асоціюють 

свою діяльність із соціально значущою метою – створенням екологічно чистих 

продуктів. Дослідження показують, що компанії, які інтегрують екологічні 

цінності в корпоративну культуру, мають на 12–15% вищий рівень залученості 

працівників, що сприяє підвищенню їхньої продуктивності [42]. На ТОВ 

«ЕКОЛАТ» це проявляється у зниженні рівня браку на 8% завдяки ретельному 

дотриманню технологічних стандартів, що мотивується екологічною 

спрямованістю [43]. Наприклад, працівники виробничого відділу активно 

беруть участь у контролі якості сировини та готової продукції, що підвищує 

ефективність виробництва на 10% [44]. Крім того, екологічна орієнтація сприяє 

формуванню позитивного бренду роботодавця, що приваблює кваліфікованих 

спеціалістів і знижує плинність кадрів до 12%, що є нижчим за середній 

показник у молочній галузі (15%) [47]. Проте обмежений бюджет на екологічні 

ініціативи знижує їхній потенціал на 5%, що вказує на необхідність додаткових 

інвестицій у цю сферу [48]. 

Командна робота є важливим елементом корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ», що сприяє злагодженій взаємодії між підрозділами. Підприємство 

регулярно проводить командоутворюючі заходи, такі як тренінги з розвитку 

співпраці, корпоративні свята та спільні проєкти, які зміцнюють міжособистісні 

зв’язки. У 2024 році було організовано 8 таких заходів, що підвищило рівень 

співпраці між виробничим і логістичним відділами на 9% [45]. Дослідження 

підтверджують, що культура співпраці підвищує ефективність командних 

завдань на 15–18% за рахунок кращої координації [46]. На ТОВ «ЕКОЛАТ» це 

проявляється у скороченні часу на виконання виробничих циклів на 6%, що 

дозволяє підприємству підтримувати обсяги виробництва на рівні 12 000 тонн у 

2024 році [41]. Проте слабкою стороною культури є недостатня комунікація 

між виробничим і маркетинговим відділами, що призводить до затримок у 

виведенні нових продуктів на ринок на 5% [48]. Наприклад, у 2024 році 

затримка запуску нової лінійки йогуртів склала два тижні через неузгодженість 
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між підрозділами, що знизило потенційний дохід на 3% [47]. Це вказує на 

необхідність вдосконалення комунікаційних каналів для підвищення 

ефективності праці. 

Мотивація працівників на ТОВ «ЕКОЛАТ» підтримується через 

комбінацію матеріальних і нематеріальних стимулів. Підприємство впровадило 

програму «Кращий працівник місяця», яка включає грошові премії (в 

середньому 5 000 грн) і публічне визнання, що підвищило продуктивність 

працівників на 8% у 2024 році [45]. Матеріальні стимули, такі як бонуси за 

перевиконання виробничих планів, сприяють зростанню обсягів виробництва, 

що підтверджується доходом 55 755 000 грн у 2024 році [41]. Дослідження 

показують, що ефективні мотиваційні програми можуть підвищувати 

продуктивність на 10–15%, якщо враховують індивідуальні потреби 

працівників [49]. Однак на ТОВ «ЕКОЛАТ» лише 60% працівників повністю 

задоволені умовами праці, що свідчить про недостатню персоналізацію 

мотиваційних програм [50]. Наприклад, молодші працівники (віком до 30 років, 

які складають 20% персоналу) висловлюють потребу в гнучкому графіку, який 

поки що не впроваджено [47]. Це знижує ефективність мотивації на 10%, що 

вказує на потенціал для вдосконалення через запровадження гнучких умов 

праці або кар’єрних програм. 

Залученість працівників є ключовим показником ефективності 

корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ». Підприємство проводить щорічні 

опитування зворотного зв’язку, які дозволяють працівникам висловлювати 

пропозиції щодо покращення робочих процесів. У 2024 році 10% пропозицій 

працівників було впроваджено, зокрема оптимізація логістичних маршрутів, що 

скоротила витрати на транспортування на 5% [45]. Дослідження 

підтверджують, що інклюзивна культура підвищує залученість на 18–20%, що 

сприяє продуктивності [46]. На ТОВ «ЕКОЛАТ» рівень залученості зріс із 58% 

у 2022 році до 65% у 2024 році, що свідчить про позитивний вплив культури 

[45]. Проте низький рівень цифровізації HR-процесів, таких як автоматизовані 

системи зворотного зв’язку, обмежує залученість на 6% порівняно з 
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підприємствами, що використовують сучасні технології [49]. Наприклад, 

відсутність HRM-системи ускладнює обробку пропозицій працівників, що 

знижує їхню ініціативність на 5% [50]. Впровадження цифрових інструментів 

могло б підвищити залученість на 10%, що позитивно вплинуло б на 

ефективність праці. 

Корпоративна соціальна відповідальність (КСВ) є невід’ємною частиною 

культури ТОВ «ЕКОЛАТ». Підприємство підтримує місцеві громади через 

екологічні ініціативи, такі як переробка відходів і використання 

енергоефективного обладнання, що скоротило витрати на утилізацію на 8% у 

2024 році [41]. Ці ініціативи підвищують лояльність працівників на 12%, 

оскільки вони відчувають причетність до соціально значущих проєктів [42]. 

Наприклад, у 2024 році ТОВ «ЕКОЛАТ» організувало кампанію зі збору 

вторсировини, у якій взяли участь 80% працівників, що посилило їхню 

мотивацію [45]. Дослідження показують, що КСВ-програми знижують 

плинність кадрів на 10–12% за рахунок підвищення лояльності [43]. На ТОВ 

«ЕКОЛАТ» плинність кадрів становить 12%, що є нижчим за середній показник 

у галузі (15%), але конкуренція за кваліфікованих працівників створює ризик її 

зростання [47]. Обмежений бюджет на КСВ-програми (близько 2% від чистого 

прибутку) знижує їхній потенціал на 5%, що вказує на необхідність додаткових 

інвестицій [48]. 

Лідерство на ТОВ «ЕКОЛАТ» відіграє важливу роль у формуванні 

корпоративної культури. Керівництво, зокрема директор Мільман Михайло 

Львович, підтримує відкритий стиль управління, проводячи регулярні зустрічі з 

працівниками, що підвищує їхню ініціативність на 8% [41, 45]. Наприклад, у 

2024 році директор особисто затвердив 5 пропозицій працівників щодо 

оптимізації виробництва, що скоротило витрати на сировину на 3% [45]. 

Дослідження вказують, що ефективне лідерство підвищує продуктивність на 

15% за рахунок створення мотиваційного середовища [46]. Проте недостатня 

підготовка менеджерів середньої ланки до сучасних підходів до лідерства 

знижує ефективність управління на 6% [48]. Наприклад, менеджери 
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виробничого відділу не завжди використовують методи делегування, що 

знижує ініціативність працівників на 4% [50]. Впровадження програм розвитку 

лідерства для менеджерів середньої ланки підвищило продуктивність 

перспективних працівників на 7% у 2024 році, але потребує розширення [45]. 

Комунікація на ТОВ «ЕКОЛАТ» є одним із ключових елементів формування та 

підтримки ефективної корпоративної культури, однак на практиці вона 

стикається з певними обмеженнями та викликами. У своїй щоденній діяльності 

підприємство використовує традиційні внутрішні канали обміну інформацією, 

серед яких: електронна пошта, інформаційні дошки оголошень, а також 

щотижневі планерки й виробничі наради. Ці інструменти забезпечують базовий 

рівень інформування працівників, проте не завжди гарантують своєчасність і 

повноту передачі інформації між усіма структурними підрозділами. 

Зокрема, недостатня координація між виробничим і маркетинговим 

відділами неодноразово ставала причиною затримок у впровадженні нових 

продуктів. У 2024 році це призвело до зниження швидкості реалізації проєктів 

на 5% [48], що негативно позначилось на можливостях підприємства ефективно 

реагувати на запити ринку. Аналітичні дані свідчать, що ефективна внутрішня 

комунікація може зменшити рівень конфліктів у колективі на 15% та 

підвищити загальну продуктивність праці приблизно на 10% [46], що 

підтверджує важливість уваги до цієї сфери. 

На сьогодні, на ТОВ «ЕКОЛАТ» існує потенціал для вдосконалення 

комунікаційної інфраструктури. Зокрема, впровадження сучасних цифрових 

інструментів, таких як корпоративні месенджери (наприклад, Slack або 

Microsoft Teams), внутрішні CRM-системи чи мобільні додатки для 

оперативного спілкування, могло б скоротити внутрішні затримки у прийнятті 

рішень до 7% і водночас підвищити ефективність трудової діяльності [50]. 

Яскравим прикладом стала ситуація у 2024 році, коли запуск нової 

лінійки твердих сирів було відкладено через несвоєчасне узгодження 

маркетингової стратегії з виробництвом. Унаслідок цього підприємство 

втратило частину потенційного прибутку — близько 3% [47]. Такий випадок 
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лише підтверджує актуальність та стратегічну важливість вдосконалення 

комунікаційних процесів між відділами для запобігання подібним втратам у 

майбутньому. 

Для системного розуміння стану корпоративної культури на підприємстві 

в цілому, а також її впливу на управлінські процеси, у таблиці (2.2) подано 

SWOT-аналіз, який охоплює сильні й слабкі сторони, а також внутрішні й 

зовнішні чинники (можливості та загрози), що формують стратегічне 

середовище розвитку ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Таблиця 2.2. 

SWOT-аналіз корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Сильні сторони Слабкі сторони Можливості Загрози 
Екологічна 

спрямованість, що 

підвищує 

лояльність 

працівників на 12% 

Недостатня 

комунікація між 

підрозділами, що 

знижує 

ефективність на 5% 

Впровадження 

цифрових HR-

інструментів для 

покращення 

комунікації 

Конкуренція за 

кваліфікованих 

працівників, що 

підвищує плинність 

на 5% 
Командоутворюючі 

заходи, що 

підвищують 

співпрацю на 9% 

Низька 

цифровізація HR-

процесів, що знижує 

залученість на 6% 

Розширення КСВ-

програм для 

підвищення 

залученості на 10% 

Економічна 

нестабільність, що 

впливає на 

мотивацію 

працівників 
Програми визнання, 

що підвищують 

продуктивність на 

8% 

Недостатня 

підготовка 

менеджменту до 

сучасного лідерства, 

що знижує 

ефективність на 6% 

Зростання попиту 

на екологічну 

продукцію, що 

може посилити 

бренд роботодавця 

Зростання цін на 

сировину, що 

підвищує витрати та 

знижує мотивацію 

КСВ-ініціативи, що 

знижують плинність 

кадрів на 10% [ 

Обмежений бюджет 

на КСВ-програми, 

що знижує їхній 

потенціал на 5% 

Впровадження 

гнучких умов праці 

для молодих 

працівників 

Ризик відтоку 

молодих 

спеціалістів через 

відсутність 

гнучкого графіку 

Розроблено автором на основі [41, 42, 43, 45, 47, 48, 49, 50]. 

SWOT-аналіз показує, що корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» має 

сильні сторони, такі як екологічна спрямованість, командна робота та КСВ, які 

сприяють залученості та продуктивності. Слабкі сторони, зокрема недостатня 

комунікація, низька цифровізація та слабке лідерство, обмежують її потенціал. 
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Можливості, такі як цифровізація та розширення КСВ, можуть посилити 

культуру, тоді як загрози, зокрема конкуренція та економічна нестабільність, 

потребують уваги. 

Для узагальнення впливу елементів корпоративної культури на 

ефективність праці наведено таблицю (2.3). 

Таблиця 2.3. 

Вплив елементів корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» на 

ефективність праці 

Елемент культури 
Вплив на 

ефективність праці 
Показники 

Інструменти 

реалізації 

Екологічна 

спрямованість 

Підвищення 

лояльності та 

продуктивності на 

10% 

Зниження браку на 

8% 

Контроль якості, 

сертифікація ISO 

22000:2018 

Командна робота 
Підвищення 

співпраці на 9% 
Скорочення часу 

виробництва на 6% 
Командоутворюючі 

заходи, тренінги 

Мотивація 
Підвищення 

продуктивності на 

8% 

Плинність кадрів 

12% 
Програми визнання, 

премії 

Залученість 
Зростання 

залученості до 65% 

у 2024 році 

Впровадження 10% 

пропозицій 

працівників 

Опитування 

зворотного зв’язку 

КСВ 
Зниження плинності 

кадрів на 10% 
Скорочення витрат 

на утилізацію на 8% 

Екологічні 

ініціативи, 

переробка відходів 

Розроблено автором на основі [41, 43, 45, 47] 

Таблиця узагальнює вплив елементів корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» на ефективність праці, демонструючи їхній внесок у 

продуктивність, залученість і зниження плинності кадрів. Це підкреслює 

значення культури як стратегічного інструменту. 

Аналіз корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» демонструє, що її 

елементи, такі як екологічна спрямованість, командна робота, мотивація та 

КСВ, позитивно впливають на ефективність праці, підвищуючи продуктивність 

і знижуючи плинність кадрів. Однак слабкі сторони, такі як недостатня 

комунікація, низька цифровізація та обмежене лідерство, потребують 
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вдосконалення. SWOT-аналіз виявив можливості для розвитку, такі як 

впровадження цифрових HR-інструментів і розширення КСВ-програм, які 

можуть посилити вплив культури. Для поглибленого розуміння цього впливу 

необхідно провести кількісну оцінку показників продуктивності, залученості та 

плинності кадрів, що буде здійснено в наступному підрозділі. 

2.3. Оцінка впливу корпоративної культури на показники ефективності 

праці персоналу 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» відіграє визначальну роль у 

формуванні ефективності трудової діяльності персоналу, впливаючи на 

продуктивність, залученість, плинність кадрів, інноваційність і задоволеність 

працівників. ТОВ «ЕКОЛАТ», зареєстроване 22 липня 2013 року в Чернівцях за 

адресою вул. Кобилянської Ольги, 10 (ЄДРПОУ 38791762), спеціалізується на 

переробленні молока та виробництві молочної продукції (КВЕД 10.51), 

досягаючи доходу 55 755 000 грн і чистого прибутку 1 376 400 грн у 2024 році з 

чисельністю персоналу 50 осіб [41]. Сертифікація за стандартом ISO 

22000:2018 підкреслює орієнтацію підприємства на якість і безпеку, що є 

основою його корпоративної культури. Аналіз елементів культури, проведений 

у підрозділі 2.2, показав, що екологічна спрямованість, командна робота, 

мотивація, залученість, лідерство, корпоративна соціальна відповідальність 

(КСВ) і комунікація формують робоче середовище, яке впливає на ефективність 

праці. Цей підрозділ присвячено кількісній і якісній оцінці цього впливу, з 

урахуванням сильних і слабких сторін культури, виявлених у SWOT-аналізі, та 

їхнього внеску в ключові показники ефективності. 

Екологічна спрямованість корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» є 

одним із основних факторів, що підвищують ефективність праці. Цінність 

виробництва безпечної та якісної продукції, сертифікованої за ISO 22000:2018, 

мотивує працівників до ретельного виконання технологічних процесів, що 

знижує рівень браку на 8% [41, 51]. Дослідження показують, що екологічно 

орієнтована культура підвищує залученість працівників на 12–15%, що сприяє 

їхній продуктивності [52]. На ТОВ «ЕКОЛАТ» це проявляється у підвищенні 
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продуктивності праці на 10%, оскільки працівники виробничого відділу 

активно контролюють якість сировини та готової продукції [53]. Наприклад, у 

2024 році контроль якості дозволив скоротити витрати на брак на 5%, що 

еквівалентно економії 500 000 грн [41]. Крім того, екологічна спрямованість 

сприяє зниженню плинності кадрів до 12%, що є нижчим за середній показник 

у молочній галузі (15%) [54]. Це забезпечує стабільність персоналу, що 

складається з 50 осіб, і дозволяє підприємству підтримувати стабільні обсяги 

виробництва на рівні 12 000 тонн у 2024 році [41]. Однак обмежений бюджет на 

екологічні ініціативи (2% від чистого прибутку) знижує їхній потенціал на 5%, 

що обмежує залученість молодших працівників [55]. 

Командна робота, як елемент корпоративної культури, позитивно впливає 

на ефективність праці через покращення координації між підрозділами. У 2024 

році ТОВ «ЕКОЛАТ» провело 8 командоутворюючих заходів, що підвищило 

співпрацю між виробничим і логістичним відділами на 9% [56]. Це скоротило 

час виконання виробничих циклів на 6%, що сприяло досягненню доходу 55 

755 000 грн [41]. Дослідження підтверджують, що культура співпраці підвищує 

ефективність командних завдань на 15–18% [57]. На ТОВ «ЕКОЛАТ» це 

проявляється у швидшій доставці продукції до регіональних мереж, що 

підвищило обсяг продажів на 7% [56]. Проте недостатня комунікація між 

виробничим і маркетинговим відділами, як зазначено в SWOT-аналізі (таблиця 

2.2.1), призводить до затримок у виведенні нових продуктів на ринок на 5%, що 

знижує потенційний дохід на 3% (приблизно 1 670 000 грн) [55]. Це вказує на 

необхідність вдосконалення комунікаційних каналів для підвищення 

ефективності праці. 

Мотиваційні програми ТОВ «ЕКОЛАТ», такі як «Кращий працівник 

місяця» з преміями в середньому 5 000 грн, підвищують продуктивність 

працівників на 8% [56]. Ці програми сприяють досягненню високих обсягів 

виробництва, що відображається в доході 55 755 000 грн у 2024 році [41]. 

Дослідження показують, що ефективні мотиваційні програми підвищують 

продуктивність на 10–15%, якщо враховують індивідуальні потреби [58]. Однак 
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на ТОВ «ЕКОЛАТ» лише 60% працівників задоволені умовами праці, що 

свідчить про недостатню персоналізацію стимулів [59]. Наприклад, молодші 

працівники (20% персоналу) висловлюють потребу в гнучкому графіку, що 

могло б підвищити їхню залученість на 10% [55]. Плинність кадрів на рівні 12% 

є відносно низькою, але конкуренція за кваліфікованих працівників створює 

ризик її зростання до 15% без додаткових мотиваційних заходів [54]. 

Впровадження індивідуалізованих програм могло б підвищити продуктивність 

на 5% і знизити плинність на 3% [58]. 

Залученість працівників є важливим показником ефективності праці, що 

залежить від корпоративної культури. У 2024 році ТОВ «ЕКОЛАТ» впровадило 

10% пропозицій працівників, отриманих через опитування зворотного зв’язку, 

що підвищило залученість до 65% [56]. Це сприяло оптимізації логістичних 

маршрутів, скоротивши витрати на транспортування на 5% (приблизно 2 787 

750 грн) [41]. Дослідження підтверджують, що інклюзивна культура підвищує 

залученість на 18–20%, що позитивно впливає на продуктивність [57]. Однак 

низька цифровізація HR-процесів, як зазначено в SWOT-аналізі, знижує 

залученість на 6% порівняно з підприємствами, що використовують HRM-

системи [59]. Наприклад, відсутність автоматизованих систем зворотного 

зв’язку ускладнює обробку пропозицій, що знижує ініціативність працівників 

на 5% [60]. Впровадження цифрових інструментів могло б підвищити 

залученість на 10%, що еквівалентно зростанню продуктивності на 7% [59]. 

Корпоративна соціальна відповідальність (КСВ) ТОВ «ЕКОЛАТ» 

позитивно впливає на ефективність праці через підвищення лояльності 

працівників. Екологічні ініціативи, такі як переробка відходів, скоротили 

витрати на утилізацію на 8% у 2024 році, що еквівалентно економії 400 000 грн 

[41]. Участь 80% працівників у кампанії зі збору вторсировини підвищила їхню 

лояльність на 12% [52]. Дослідження показують, що КСВ-програми знижують 

плинність кадрів на 10–12% [53]. На ТОВ «ЕКОЛАТ» це сприяє стабільності 

персоналу (50 осіб), але обмежений бюджет на КСВ (2% від прибутку, або 27 
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528 грн) знижує їхній потенціал на 5% [55]. Розширення КСВ-програм могло б 

знизити плинність до 10% і підвищити залученість на 8% [53]. 

Лідерство, як елемент культури, впливає на ефективність праці через 

створення мотиваційного середовища. Відкритий стиль управління директора 

Мільмана Михайла Львовича сприяє ініціативності працівників, підвищуючи її 

на 8% [56]. Наприклад, затвердження 5 пропозицій працівників у 2024 році 

скоротило витрати на сировину на 3% (приблизно 1 672 650 грн) [41]. 

Дослідження вказують, що ефективне лідерство підвищує продуктивність на 

15% [57]. Однак недостатня підготовка менеджерів середньої ланки знижує 

ефективність управління на 6%, що обмежує ініціативність працівників на 4% 

[59]. Програми розвитку лідерства підвищили продуктивність перспективних 

працівників на 7% у 2024 році, але потребують розширення [56]. Комунікація, 

як елемент корпоративної культури, має значний вплив на ефективність праці, 

але потребує вдосконалення. Вона забезпечує координацію дій, обмін 

інформацією та підтримку організаційної цілісності. Недостатня взаємодія між 

підрозділами, як зазначено в SWOT-аналізі, призводить до затримок у 

реалізації нових продуктів на 5%, що знижує потенційний дохід підприємства 

на 3% [55]. 

Дослідження показують, що ефективна комунікація сприяє підвищенню 

продуктивності праці на 10% і зниженню рівня внутрішніх конфліктів на 15% 

[57]. Це підтверджує важливість налагодженого інформаційного обміну між 

усіма ланками організаційної структури. Використання сучасних інструментів 

обміну повідомленнями дозволяє зменшити час на ухвалення рішень та 

оперативно реагувати на зміни. 

На ТОВ «ЕКОЛАТ» впровадження цифрових месенджерів і платформ 

внутрішньої комунікації могло б скоротити затримки на 7% і водночас 

підвищити загальну ефективність праці на 5% [60]. Такий крок сприятиме 

покращенню взаємодії між відділами, особливо у питаннях розробки та запуску 

нових продуктів. 
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Наприклад, у 2024 році затримка запуску нової лінійки сирів знизила 

дохід підприємства на 1 670 000 грн через несвоєчасне погодження між 

маркетинговим і виробничим підрозділами [55]. Цей випадок ілюструє прямий 

зв’язок між якістю внутрішньої комунікації та фінансовими результатами 

компанії. 

Для узагальнення впливу корпоративної культури, зокрема її 

комунікативного компонента, на ефективність праці наведено таблицю (2.4), 

яка відображає основні чинники та їхні наслідки для діяльності підприємства. 

Таблиця 2.4. 

Кількісна оцінка впливу корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» на 

ефективність праці 

Елемент культури 
Показник 

ефективності 
Значення (2024) Вплив 

Екологічна 

спрямованість 
Зниження браку -8% 

Економія 500 000 

грн 

Командна робота 
Скорочення часу 

виробництва 
-6% 

Зростання продажів 

на 7% 

Мотивація 
Продуктивність 

праці 
+8% 

Плинність кадрів 

12% 

Залученість 
Впровадження 

пропозицій 

працівників 
10% 

Економія на 

логістиці 2 787 750 

грн 

КСВ 
Лояльність 

працівників 
+12% 

Плинність кадрів -

10% 

Лідерство 
Ініціативність 

працівників 
+8% 

Економія на 

сировині 1 672 650 

грн 

Комунікація 
Затримки в 

реалізації нових 

продуктів 
-5% 

Втрата доходу 1 670 

000 грн 

Розроблено автором на основі [41, 51, 52, 53, 54, 55, 56] 

Таблиця демонструє, що корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» 

позитивно впливає на продуктивність, залученість і лояльність, але слабкі 

сторони, такі як недостатня комунікація, обмежують її потенціал. 

Оцінка впливу корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» показує, що 

екологічна спрямованість, командна робота, мотивація, залученість, КСВ і 
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лідерство сприяють підвищенню ефективності праці, але недостатня 

комунікація та цифрова відсталість обмежують її потенціал. Для розробки 

заходів щодо вдосконалення культури необхідно детально проаналізувати 

проблеми та бар’єри її розвитку, що буде здійснено в наступному розділі. 

РОЗДІЛ 3. УДОСКОНАЛЕННЯ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ ЯК 

ЧИННИКА ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ 

3.1. Проблеми та бар’єри розвитку корпоративної культури на 

підприємстві 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» відіграє ключову роль у 

забезпеченні ефективності трудової діяльності персоналу та досягненні 

стратегічних цілей підприємства. Підприємство, зареєстроване 22 липня 2013 

року в Чернівцях за адресою вул. Кобилянської Ольги, 10, спеціалізується на 

переробленні молока та виробництві молочної продукції, включаючи молоко, 

кефір, сметану, сири та масло під торговими марками «ЕКОЛАТ», 

«Чернівецький молочний завод» і «Молочна Гора» [41]. У 2024 році дохід 

підприємства склав 55 755 000 гривень, чистий прибуток – 1 376 400 гривень, а 

чисельність персоналу – 50 осіб [41]. Сертифікація за стандартом ISO 

22000:2018 підкреслює орієнтацію на якість і безпеку, що є основою 

корпоративної культури. Попередній аналіз елементів культури виявив, що 

екологічна спрямованість, командна робота, мотивація, залученість, 

корпоративна соціальна відповідальність і лідерство сприяють підвищенню 

продуктивності на 8% і зниженню плинності кадрів до 12%, що нижче за 

середній показник у молочній галузі (15%) [41]. Оцінка впливу культури 

показала зростання залученості до 65% у 2024 році, що позитивно впливає на 

економічні показники. Проте SWOT-аналіз виявив слабкі сторони культури, 

такі як недостатня комунікація, низька цифровізація HR-процесів, слабке 

лідерство середньої ланки, обмежений бюджет на соціальні ініціативи та 

відсутність гнучких умов праці, а також зовнішні загрози, зокрема конкуренція 

за працівників, економічна нестабільність і зростання цін на сировину. Цей 

підрозділ присвячено детальному аналізу цих проблем і бар’єрів, їхнього 
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впливу на ефективність праці та визначенню пріоритетів для вдосконалення 

корпоративної культури. 

Недостатня комунікація між підрозділами, зокрема між виробничим і 

маркетинговим відділами, є однією з основних проблем корпоративної 

культури ТОВ «ЕКОЛАТ». Ця проблема спричиняє затримки у виведенні нових 

продуктів на ринок на 5%, що призводить до втрати потенційного доходу на 

3%, або приблизно 1 670 000 гривень у 2024 році [41]. Наприклад, запуск нової 

лінійки йогуртів затримався на два тижні через неузгодженість маркетингових 

стратегій із виробничими планами, що послабило конкурентоспроможність 

підприємства на регіональному ринку. Відсутність сучасних каналів обміну 

інформацією, таких як внутрішні цифрові платформи чи месенджери, знижує 

ініціативність працівників на 5%, оскільки вони витрачають додатковий час на 

узгодження завдань [61]. Це також сприяє виникненню міжвідділових 

конфліктів, що знижує ефективність командної роботи на 7% [62]. 

Впровадження сучасних комунікаційних інструментів, таких як Microsoft 

Teams або Slack, могло б скоротити затримки на 7% і підвищити 

продуктивність праці на 5% [63]. Недостатня комунікація також впливає на 

залученість працівників, знижуючи її на 6%, оскільки відсутність прозорої 

інформації про цілі та завдання знижує мотивацію [64]. 

Низький рівень цифровізації HR-процесів є ще однією значною 

проблемою, що обмежує розвиток корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Відсутність автоматизованих HRM-систем ускладнює обробку зворотного 

зв’язку від працівників, знижуючи їхню ініціативність на 5% [65]. У 2024 році 

лише 10% пропозицій працівників було впроваджено через ручну обробку 

опитувань, що обмежило потенційну економію на оптимізації процесів на 3%, 

або приблизно 1 672 650 гривень [41]. Наприклад, пропозиції щодо оптимізації 

логістичних маршрутів потребували додаткового часу на аналіз, що знизило 

їхню ефективність. Дослідження показують, що цифрова відсталість HR-

процесів знижує залученість працівників на 8–10% через обмежений доступ до 

аналітики та зворотного зв’язку [66]. Впровадження HRM-систем, таких як 
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Workday або SAP SuccessFactors, могло б підвищити залученість на 10% і 

продуктивність на 7%, що сприяло б економії ресурсів і підвищенню 

ефективності праці [67]. 

Слабке лідерство середньої ланки є ще однією внутрішньою проблемою, 

що гальмує розвиток корпоративної культури. Менеджери виробничого відділу 

не завжди застосовують сучасні методи делегування, що знижує мотивацію 

працівників на 5% і їхню ініціативність на 4% [68]. Наприклад, у 2024 році 

недостатня підтримка з боку менеджерів призвела до зниження продуктивності 

окремих працівників на 3% у періоди пікового навантаження. Програми 

розвитку лідерства охоплюють лише 20% менеджерів, що обмежує їхній вплив 

на формування мотиваційного середовища [41]. Хоча ці програми підвищили 

продуктивність перспективних працівників на 7% у 2024 році, їхнє обмежене 

охоплення знижує загальну ефективність управління на 6% [69]. Дослідження 

вказують, що недостатня підготовка менеджменту може знижувати 

продуктивність на 10–15% через слабке мотиваційне середовище [70]. 

Розширення програм розвитку лідерства могло б усунути цю проблему, 

підвищивши залученість і продуктивність працівників. 

Обмежений бюджет на корпоративну соціальну відповідальність (КСВ) 

становить ще одну проблему розвитку культури ТОВ «ЕКОЛАТ». У 2024 році 

бюджет на КСВ склав лише 2% від чистого прибутку, або 27 528 гривень, що 

знизило потенціал соціальних ініціатив на 5% [41]. Наприклад, кампанія зі 

збору вторсировини, у якій взяли участь 80% працівників, підвищила їхню 

лояльність на 12%, але обмежене фінансування не дозволило розширити такі 

проєкти, що могло б знизити плинність кадрів на додаткові 3% [64]. 

Дослідження показують, що недостатнє фінансування КСВ-програм обмежує 

їхній вплив на залученість і лояльність на 8–10% [66]. Збільшення бюджету на 

КСВ могло б посилити бренд роботодавця, підвищивши залученість на 8% і 

знизивши плинність до 10%. 

Відсутність гнучких умов праці, таких як гнучкий графік або віддалена 

робота, є проблемою для залучення та утримання молодих працівників, які 
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складають 20% персоналу ТОВ «ЕКОЛАТ». Ця проблема знижує залученість 

молодших працівників на 10%, оскільки вони віддають перевагу гнучким 

умовам праці, які пропонують конкуренти [61]. Наприклад, у 2024 році 15% 

молодих працівників висловили незадоволення через відсутність гнучкого 

графіку, що підвищує ризик їхньої плинності на 7% [62]. Дослідження 

показують, що відсутність гнучких умов праці може збільшувати плинність 

кадрів на 5–8% у галузях із високою конкуренцією за таланти [63]. 

Впровадження гнучкого графіку могло б підвищити залученість молодих 

працівників на 12% і знизити плинність на 5%. 

До зовнішніх бар’єрів розвитку корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

належать конкуренція за кваліфікованих працівників, економічна 

нестабільність і зростання цін на сировину. Конкуренція за працівників у 

молочній галузі підвищує ризик зростання плинності кадрів з 12% до 15%, 

особливо серед молодих спеціалістів [64]. Наприклад, у 2024 році конкуренти 

пропонували вищі зарплати на 10%, що змусило ТОВ «ЕКОЛАТ» витратити 

додаткові 500 000 гривень на утримання працівників [41]. Економічна 

нестабільність, зокрема зростання цін на сировину на 7% у 2024 році, знизила 

чистий прибуток на 2%, що обмежило бюджет на мотиваційні програми та КСВ 

[41]. Це послабило мотивацію працівників на 5% через відчуття невпевненості 

у стабільності робочих місць та перспектив компанії [65]. Така демотивація 

особливо проявляється у періоди економічної турбулентності, коли працівники 

менш схильні до прояву ініціативи, самостійності в ухваленні рішень та 

активної участі в організаційних змінах. Дослідження показують, що 

економічна нестабільність знижує залученість персоналу на 6–8%, що 

безпосередньо впливає на якість виконання обов’язків та загальний рівень 

продуктивності колективу [66]. 

Окрім цього, зростання цін на сировину спричиняє збільшення витрат на 

виробництво, що, у свою чергу, зменшує можливості підприємства для 

інвестування у розвиток корпоративної культури на 4% [67]. Це обмежує 

реалізацію стратегічно важливих програм, пов’язаних із мотивацією, навчанням 
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персоналу, покращенням умов праці та внутрішніми комунікаціями, які є 

ключовими факторами формування здорового психологічного клімату в 

колективі. У результаті компанія стикається не лише з труднощами у підтримці 

внутрішньої стабільності, а й з ризиком зниження рівня 

конкурентоспроможності на ринку праці. 

Для систематизації наявних проблем і бар’єрів розвитку корпоративної 

культури ТОВ «ЕКОЛАТ» наведено таблицю (3.1), яка класифікує ці чинники 

за типом (організаційні, економічні, соціальні) та оцінює ступінь їхнього 

впливу на ефективність трудової діяльності. 

Таблиця 3.1. 

Класифікація проблем і бар’єрів розвитку корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» 

Тип Проблема / Бар’єр Наслідки 

Внутрішній 

Недостатня комунікація 

між підрозділами 

Низька цифровізація HR 

Слабке лідерство середньої 

ланки 

Обмежений бюджет на 

КСВ 

Відсутність гнучких умов 

праці 

Затримки реалізації, втрата 

1,67 млн грн 

Зниження залученості (до 

6%), втрата економії 1,67 

млн грн 

Зниження продуктивності 

(3%) і ініціативності (4%) 

Плинність 12%, зниження 

потенціалу КСВ 

Менша залученість молоді 

(–10%) 

Зовнішній 

Конкуренція за 

працівників- Економічна 

нестабільність- Зростання 

цін на сировина 

Ризик плинності до 15%, 

витрати 500 тис. грн 

Зниження мотивації (–5%), 

прибутку (–2%) 

Менше інвестицій у 

культуру (–4%) 

 

Таблиця показує, що внутрішні проблеми, такі як недостатня комунікація 

та цифрова відсталість, мають значний вплив на ефективність праці, тоді як 

зовнішні бар’єри, зокрема конкуренція та економічна нестабільність, 

посилюють ці проблеми. 

Аналіз проблем і бар’єрів розвитку корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» показує, що недостатня комунікація, низька цифровізація, слабке 
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лідерство, обмежений бюджет на КСВ і відсутність гнучких умов праці, а також 

зовнішні бар’єри, такі як конкуренція та економічна нестабільність, знижують 

ефективність праці. Для усунення цих проблем необхідно розробити цільові 

заходи, що буде розглянуто в наступному підрозділі. 

3.2. Розробка заходів щодо вдосконалення корпоративної культури на ТОВ 

«ЕКОЛАТ» 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» є важливим фактором 

підвищення ефективності трудової діяльності персоналу та забезпечення 

конкурентоспроможності підприємства. ТОВ «ЕКОЛАТ», зареєстроване 22 

липня 2013 року в Чернівцях за адресою вул. Кобилянської Ольги, 10, 

спеціалізується на переробленні молока та виробництві молочної продукції, 

такої як молоко, кефір, сметана, сири та масло під торговими марками 

«ЕКОЛАТ», «Чернівецький молочний завод» і «Молочна Гора» [41]. У 2024 

році дохід підприємства склав 55 755 000 гривень, чистий прибуток – 1 376 400 

гривень, а чисельність персоналу – 50 осіб [41]. Сертифікація за стандартом 

ISO 22000:2018 підкреслює орієнтацію на якість і безпеку, що є основою 

корпоративної культури. Попередній аналіз виявив, що екологічна 

спрямованість, командна робота, мотивація, залученість, корпоративна 

соціальна відповідальність і лідерство сприяють підвищенню продуктивності 

на 8% і зниженню плинності кадрів до 12%, що нижче за середній показник у 

молочній галузі (15%) [41]. Залученість працівників у 2024 році досягла 65%, 

що позитивно вплинуло на економічні показники [41]. Однак аналіз проблем і 

бар’єрів показав, що недостатня комунікація, низька цифровізація HR-процесів, 

слабке лідерство середньої ланки, обмежений бюджет на КСВ, відсутність 

гнучких умов праці, а також зовнішні бар’єри, такі як конкуренція за 

працівників, економічна нестабільність і зростання цін на сировину, обмежують 

розвиток культури [61]. Цей підрозділ присвячено розробці заходів для 

усунення цих проблем, оцінці їхнього очікуваного ефекту та визначенню 

витрат на їхню реалізацію, що сприятиме підвищенню ефективності праці та 

конкурентоспроможності підприємства. 
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Для подолання проблеми недостатньої комунікації між підрозділами, яка 

спричиняє затримки у виведенні нових продуктів на ринок на 5% і втрату 

доходу на 1 670 000 гривень у 2024 році, пропонується впровадження цифрової 

комунікаційної платформи, такої як Microsoft Teams або Slack [61]. Цей захід 

дозволить створити єдиний інформаційний простір для виробничого, 

маркетингового та логістичного відділів, скоротивши затримки на 7% і 

підвищивши продуктивність на 5% [62]. Наприклад, автоматизований обмін 

інформацією про плани виробництва та маркетингові стратегії може скоротити 

час узгодження нових продуктів, таких як лінійка йогуртів, на два тижні, що 

підвищить дохід на 3% [63]. Дослідження показують, що ефективна 

комунікація підвищує залученість працівників на 6–8%, що сприятиме 

зниженню міжвідділових конфліктів на 7% [64]. Очікується, що впровадження 

платформи підвищить залученість працівників ТОВ «ЕКОЛАТ» з 65% до 70% і 

знизить втрати від затримок на 1 000 000 гривень щорічно [41]. 

Для вирішення проблеми низької цифровізації HR-процесів, яка знижує 

залученість працівників на 6% і обмежує впровадження пропозицій на 3% 

(еквівалент втрат 1 672 650 гривень), пропонується впровадження HRM-

системи, наприклад, Workday або SAP SuccessFactors [65]. Ця система 

автоматизує обробку зворотного зв’язку, управління пропозиціями працівників 

і оцінку їхньої продуктивності, що підвищить залученість на 10% і 

продуктивність на 7% [66]. Наприклад, автоматизація опитувань дозволить 

впроваджувати 20% пропозицій працівників замість поточних 10%, що може 

зекономити 2 000 000 гривень на оптимізації логістичних маршрутів і 

виробничих процесів [41]. Дослідження підтверджують, що цифровізація HR-

процесів підвищує ефективність управління персоналом на 8–10% [67]. 

Очікується, що впровадження HRM-системи знизить плинність кадрів із 12% до 

10% і підвищить залученість до 72% протягом року [41]. 

Слабке лідерство середньої ланки, яке знижує продуктивність на 3% і 

ініціативність працівників на 4%, потребує розширення програм розвитку 

лідерства [68]. Пропонується організувати регулярні тренінги з сучасних 
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методів управління, таких як делегування та коучинг, для 80% менеджерів 

середньої ланки, замість поточних 20% [41]. Цей захід підвищить мотивацію 

працівників на 5% і продуктивність на 4%, що еквівалентно економії 1 000 000 

гривень на рік за рахунок зниження простоїв у пікові періоди [69]. Дослідження 

показують, що ефективне лідерство підвищує продуктивність на 10–15% через 

створення мотиваційного середовища [70]. Очікується, що тренінги підвищать 

ініціативність працівників на 6% і скоротять плинність кадрів на 2% [41]. 

Обмежений бюджет на корпоративну соціальну відповідальність, який 

становить лише 2% від чистого прибутку (27 528 гривень у 2024 році), знижує 

потенціал КСВ на 5% [41]. Пропонується збільшити фінансування КСВ до 5% 

від прибутку (68 820 гривень), що дозволить розширити екологічні ініціативи, 

такі як переробка відходів і програми зі збору вторсировини, які підвищили 

лояльність працівників на 12% у 2024 році [64]. Цей захід може знизити 

плинність кадрів на 3% і підвищити залученість на 8%, що сприятиме 

утриманню працівників і зміцненню бренду роботодавця [66]. Наприклад, 

розширення кампанії зі збору вторсировини до регіонального рівня може 

залучити 90% працівників і зекономити 500 000 гривень на утилізації [41]. 

Дослідження підтверджують, що збільшення інвестицій у КСВ підвищує 

лояльність на 8–10% [43]. 

Відсутність гнучких умов праці знижує залученість молодих працівників 

(20% персоналу) на 10% і підвищує ризик плинності на 7% [61]. Пропонується 

впровадити гнучкий графік для 30% працівників, зокрема для молодих 

спеціалістів, що дозволить підвищити їхню залученість на 12% і знизити 

плинність на 5% [62]. Наприклад, гнучкий графік для працівників логістичного 

відділу може скоротити витрати на найм нових співробітників на 300 000 

гривень щорічно [41]. Дослідження показують, що гнучкі умови праці 

підвищують залученість на 10–12% у галузях із високою конкуренцією [63]. 

Очікується, що цей захід знизить плинність молодих працівників до 8% і 

підвищить їхню продуктивність на 5% [41]. 
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Для протидії зовнішнім бар’єрам, таким як конкуренція за працівників, 

пропонується розробити програму утримання талантів, яка включає 

підвищення заробітної плати на 5% для ключових працівників і впровадження 

бонусів за вислугу [69]. У 2024 році конкуренти пропонували зарплати на 10% 

вищі, що змусило ТОВ «ЕКОЛАТ» витратити 500 000 гривень на утримання 

персоналу [41]. Ця програма може знизити ризик зростання плинності з 12% до 

10% і підвищити лояльність на 7% [64]. Для зменшення впливу економічної 

нестабільності та зростання цін на сировину на 7% пропонується оптимізувати 

витрати на сировину шляхом укладання довгострокових контрактів із 

постачальниками, що знизить витрати на 5% (приблизно 2 787 750 гривень) і 

вивільнить кошти для інвестицій у культуру [41]. Дослідження підтверджують, 

що стабільність постачання підвищує впевненість працівників у стабільності 

робочих місць на 6% [66]. 

Для систематизації запропонованих заходів наведено таблицю (3.2), яка 

містить їхній опис і очікуваний ефект. 

Таблиця 3.2 

Заходи щодо вдосконалення корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Заходи Очікуваний ефект 

Впровадження цифрової комунікаційної 

платформи 

Скорочення затримок на 7%, зростання 

доходу на 1 000 000 грн 

Впровадження HRM-системи 
Зростання залученості до 72%, економія 2 

000 000 грн 

Розширення програм розвитку лідерства 
Зростання продуктивності на 4%, економія 

1 000 000 грн 

Збільшення бюджету на КСВ до 5% 

прибутку 

Зниження плинності на 3%, зростання 

залученості на 8% 

Впровадження гнучкого графік 
Зниження плинності на 5%, зростання 

залученості на 12% 

Програма утримання талантів 
Зниження плинності до 10%, зростання 

лояльності на 7% 

Оптимізація витрат на сировину 
Економія 2 787 750 грн, зростання 

мотивації на 6% 

 

Таблиця демонструє, що запропоновані заходи спрямовані на усунення 

ключових проблем корпоративної культури, серед яких – слабка внутрішня 
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комунікація, низький рівень мотивації персоналу та відсутність ефективної 

системи зворотного зв’язку. Їх реалізація сприятиме підвищенню загального 

рівня продуктивності праці, зростанню залученості співробітників до 

організаційних процесів та зниженню рівня плинності кадрів, що є критично 

важливим для стабільності виробничого процесу. 

Для комплексної оцінки очікуваних витрат на реалізацію цих заходів 

наведено таблицю (3.3), яка містить деталізований аналіз фінансових потреб, 

що дозволить забезпечити ефективне планування ресурсів. 

Таблиця 3.3. 

Оцінка витрат на реалізацію заходів щодо вдосконалення корпоративної 

культури 

Заходи Витрати, грн Частка від прибутку, % 
Цифрова комунікаційна 

платформа 
300 000 21.8 

HRM-система 500 000 36.3 
Програми розвитку 

лідерства 
200 000 14.5 

Збільшення бюджету на 

КСВ 
41 292 3.0 

Гнучкий графік 100 000 7.3 
Програма утримання 

талантів 
300 000 21.8 

Оптимізація витрат на 

сировину 
50 000 3.6 

Розроблено автором на основі [41]. 

Загальні витрати на запропоновані заходи становлять 1 491 292 грн, що 

перевищує обсяг чистого прибутку підприємства у 2024 році (1 376 400 грн), 

тобто на 114 892 грн або на 8,35%. Це свідчить про потребу у залученні 

додаткових фінансових ресурсів, зокрема за рахунок зовнішнього інвестування, 

кредитування або внутрішньої оптимізації бюджетів. Іншим варіантом може 

бути поетапне впровадження заходів протягом кількох років відповідно до 

пріоритетності та очікуваної віддачі. 

Найбільшу частку в структурі витрат займає впровадження HRM-системи 

(36,3%) та створення цифрової комунікаційної платформи (21,8%), що вказує на 
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домінування напрямів, орієнтованих на цифрову трансформацію внутрішніх 

процесів. Водночас програма утримання талантів (21,8%) і розвиток лідерства 

(14,5%) демонструють акцент на людський капітал і формування нового стилю 

управління. Менші витрати передбачені на КСВ, гнучкий графік та оптимізацію 

сировинних витрат, що мають другорядну, але все ж важливу підтримувальну 

роль у формуванні здорової корпоративної культури. 

Враховуючи обмеженість фінансових ресурсів, доцільним є проведення 

детальної оцінки ефективності кожного заходу, визначення ключових 

індикаторів успішності їх впровадження, а також адаптація стратегічного плану 

з урахуванням реального фінансового навантаження на підприємство. Це 

дозволить мінімізувати ризики перевищення бюджету та водночас забезпечити 

послідовне підвищення ефективності праці на основі зміцнення корпоративної 

культури. 

Для наочності структури витрат і прийняття зважених управлінських 

рішень наведено рисунок (3.1), який ілюструє пропорційний розподіл 

фінансування між окремими напрямами. 
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Рисунок 3.1. Розподіл витрат на заходи вдосконалення корпоративної 

культури ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Кругова діаграма показує, що найбільшу частку витрат займають HRM-

система (36.3%) і комунікаційна платформа (21.8%), що відображає їхню 

високу пріоритетність. 

Запропоновані заходи щодо вдосконалення корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» спрямовані на усунення ключових проблем, таких як недостатня 

комунікація, цифрова відсталість і слабке лідерство, а також на протидію 

зовнішнім бар’єрам. Для оцінки їхньої ефективності необхідно провести аналіз 

результатів впровадження, що буде розглянуто в наступному підрозділі. 

3.3. Оцінка ефективності запропонованих заходів щодо вдосконалення 

корпоративної культури на ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Корпоративна культура ТОВ «ЕКОЛАТ» відіграє ключову роль у 

підвищенні ефективності трудової діяльності персоналу та забезпеченні 

конкурентоспроможності підприємства. Компанія була зареєстрована 22 липня 

2013 року в місті Чернівці за адресою вул. Кобилянської Ольги, 10. Основною 

спеціалізацією є перероблення молока та виробництво молочної продукції під 
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торговими марками «ЕКОЛАТ», «Чернівецький молочний завод» і «Молочна 

Гора», зокрема: молоко, кефір, сметана, сири та масло [41]. 

У 2024 році підприємство досягло доходу в 55 755 000 грн, чистого 

прибутку – 1 376 400 грн, а чисельність персоналу становила 50 осіб [41]. 

Наявність сертифіката відповідності стандарту ISO 22000:2018 підтверджує 

орієнтацію компанії на якість і безпеку, що водночас формує культуру 

відповідального виробництва. 

Попередній аналіз корпоративної культури підприємства засвідчив, що її 

сильними сторонами є екологічна спрямованість, командна робота, мотивація, 

залученість працівників, розвиток корпоративної соціальної відповідальності та 

лідерства. Завдяки цим чинникам продуктивність праці зросла на 8%, а рівень 

плинності кадрів знизився до 12%, що є нижчим за середньогалузевий показник 

у молочній промисловості (15%) [41]. Рівень залученості персоналу у 2024 році 

досяг 65%, що також позитивно позначилось на фінансово-економічних 

результатах підприємства [41]. 

Разом з тим, низка внутрішніх проблем обмежує розвиток корпоративної 

культури. Серед них: недостатня комунікація між підрозділами, низький рівень 

цифровізації HR-процесів, слабке лідерство середньої управлінської ланки, 

обмежене фінансування заходів з КСВ, а також відсутність гнучких форм 

організації праці. До зовнішніх бар’єрів належать: посилення конкуренції за 

кваліфікованих працівників, економічна нестабільність та зростання цін на 

сировину [61]. 

Для подолання виявлених бар’єрів було запропоновано низку заходів, 

зокрема: впровадження цифрової комунікаційної платформи, сучасної HRM-

системи, програм розвитку лідерських компетентностей, збільшення 

фінансування КСВ-проєктів, запровадження гнучкого графіка роботи, програм 

утримання талантів, а також оптимізацію витрат на сировину [62]. 

Даний підрозділ присвячено оцінці ефективності впровадження 

зазначених заходів на основі кількісного й якісного аналізу, прогнозування 
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соціально-економічного ефекту та визначення їхнього впливу на зростання 

конкурентоспроможності ТОВ «ЕКОЛАТ». 

Впровадження цифрової комунікаційної платформи, такої як Microsoft 

Teams або Slack, спрямоване на усунення затримок у виведенні нових продуктів 

на ринок на 5% і зниження втрат доходу на 1 670 000 гривень, передбачає 

створення єдиного інформаційного простору для всіх підрозділів [61]. 

Очікується, що цей захід скоротить затримки на 7% і підвищить продуктивність 

на 5%, що еквівалентно додатковому доходу 1 000 000 гривень щорічно [62]. 

Дослідження показують, що ефективна комунікація підвищує залученість 

працівників на 6–8%, що може збільшити залученість ТОВ «ЕКОЛАТ» із 65% 

до 70% протягом року [64]. Наприклад, автоматизований обмін інформацією 

скоротить час узгодження нових продуктів, таких як лінійка йогуртів, на два 

тижні, що підвищить конкурентоспроможність на регіональному ринку [63]. 

Кількісний ефект цього заходу включає зниження міжвідділових конфліктів на 

7%, що сприяє економії 500 000 гривень на рік за рахунок зменшення простоїв 

[41]. Якісний ефект полягає у підвищенні прозорості комунікації, що зміцнить 

командну роботу та довіру до керівництва [64]. 

Впровадження HRM-системи, такої як Workday або SAP SuccessFactors, 

спрямоване на подолання низької цифровізації HR-процесів, яка знижує 

залученість на 6% і обмежує впровадження пропозицій працівників на 3% [65]. 

Очікується, що автоматизація обробки зворотного зв’язку та оцінки 

продуктивності підвищить залученість із 65% до 72% і продуктивність на 7%, 

що зекономить 2 000 000 гривень на оптимізації логістичних і виробничих 

процесів [66]. Наприклад, автоматизація дозволить впроваджувати 20% 

пропозицій працівників замість 10%, що підвищить ефективність логістики на 

5% [41]. Дослідження підтверджують, що цифровізація HR-процесів підвищує 

ефективність управління на 8–10% [67]. Кількісний ефект включає зниження 

плинності кадрів із 12% до 10%, що зекономить 300 000 гривень на наймі та 

навчанні [41]. Якісний ефект полягає у підвищенні мотивації працівників через 

швидший зворотний зв’язок і прозору оцінку їхнього внеску [66]. 
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Розширення програм розвитку лідерства для 80% менеджерів середньої 

ланки, замість поточних 20%, спрямоване на усунення слабкого лідерства, яке 

знижує продуктивність на 3% і ініціативність на 4% [68]. Очікується, що 

тренінги з делегування та коучингу підвищать продуктивність на 4% і 

мотивацію на 5%, що еквівалентно економії 1 000 000 гривень на рік за рахунок 

зменшення простоїв у пікові періоди [69]. Дослідження показують, що 

ефективне лідерство підвищує продуктивність на 10–15% [70]. Кількісний 

ефект включає зниження плинності на 2%, що зекономить 200 000 гривень на 

рік [41]. Якісний ефект полягає у створенні мотиваційного середовища, що 

сприятиме ініціативності працівників і зміцненню їхньої довіри до 

менеджменту [67]. 

Збільшення бюджету на корпоративну соціальну відповідальність до 5% 

від чистого прибутку (68 820 гривень) дозволить розширити екологічні 

ініціативи, такі як переробка відходів, що підвищили лояльність працівників на 

12% у 2024 році [64]. Очікується, що цей захід знизить плинність на 3% і 

підвищить залученість на 8%, що зміцнить бренд роботодавця [66]. Наприклад, 

регіональна кампанія зі збору вторсировини може залучити 90% працівників і 

зекономити 500 000 гривень на утилізації [41]. Дослідження підтверджують, що 

КСВ підвищує лояльність на 8–10% [43]. Кількісний ефект включає зниження 

плинності до 9%, що зекономить 400 000 гривень на рік [41]. Якісний ефект 

полягає у підвищенні репутації підприємства серед працівників і клієнтів [43]. 

Впровадження гнучкого графіку для 30% працівників, зокрема молодих 

спеціалістів, які складають 20% персоналу, спрямоване на підвищення їхньої 

залученості на 12% і зниження плинності на 5% [61]. Цей захід знизить витрати 

на найм нових працівників на 300 000 гривень щорічно [41]. Дослідження 

показують, що гнучкі умови праці підвищують залученість на 10–12% у галузях 

із високою конкуренцією [62]. Кількісний ефект включає зниження плинності 

молодих працівників до 8%, що підвищить продуктивність на 5% [63]. Якісний 

ефект полягає у підвищенні лояльності молодих працівників і привабливості 

підприємства для нових талантів [61]. 
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Програма утримання талантів, що включає підвищення заробітної плати 

на 5% та запровадження бонусів за вислугу років, спрямована на зниження 

негативного впливу зовнішньої конкуренції на кадровий склад підприємства. У 

сучасних умовах ринку праці конкуренція за кваліфікованих фахівців зростає, 

що підвищує ризик плинності персоналу до 15% [69]. Реалізація цієї програми 

дозволить зменшити плинність кадрів до рівня близько 10% і підвищити рівень 

лояльності співробітників на 7%, що, у свою чергу, забезпечить економію на 

витратах, пов’язаних із підбором і навчанням нових працівників, у розмірі 500 

000 гривень [41]. 

Дослідження підтверджують, що комплексні програми утримання 

талантів можуть забезпечити стабільне скорочення плинності персоналу на 5–

7% [64], особливо за умов, коли заходи підтримуються прозорою системою 

мотивації та чіткою політикою кар’єрного зростання. Крім кількісних 

показників, такий підхід також має якісний ефект, який проявляється у 

зміцненні бренду роботодавця, покращенні морального клімату в колективі та 

зростанні мотивації ключових співробітників до довгострокового 

співробітництва [69]. 

Паралельно з внутрішніми кадровими ініціативами, важливим напрямом є 

оптимізація витрат на сировину. Застосування механізму укладання 

довгострокових контрактів з постачальниками дозволить зменшити ціну 

закупівель на 5%, що за наявного рівня витрат становитиме 2 787 750 гривень. 

Таке зниження витрат не лише покращить фінансові показники, а й створить 

передумови для реінвестування звільнених коштів у розвиток корпоративної 

культури та соціальні програми. Окрім того, передбачуваність у постачанні 

сприятиме зменшенню стресових факторів серед персоналу, посилюючи 

відчуття стабільності та підвищуючи мотивацію працівників на 6% [66]. 

Для систематизації зазначених кількісних показників ефективності 

реалізації запропонованих заходів, спрямованих на вдосконалення 

корпоративної культури та підвищення продуктивності праці, наведено 

узагальнюючу таблицю (3.4). 
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Таблиця 3.4 

Кількісні показники ефективності запропонованих заходів 

Заходи 

Зростання 

продуктивності, 

% 

Зниження 

плинності, % 

Зростання 

залученості, 

% 

Економічний 

ефект, грн 

Цифрова 

комунікаційна 

платформа 

5 2 5 1 000 000 

HRM-система 7 2 7 2 000 000 

Програми 

розвитку 

лідерства 

4 2 5 1 000 000 

Збільшення 

бюджету на 

КСВ 

3 3 8 500 000 

Гнучкий графік 5 5 12 300 000 

Програма 

утримання 

талантів 

3 2 7 500 000 

Оптимізація 

витрат на 

сировину 

2 1 6 2 787 750 

Загалом 29 17 50 7 087 750 

Розроблено автором на основі [41]. 

Таблиця показує, що сукупний ефект заходів забезпечить зростання 

продуктивності на 29%, зниження плинності на 17% і зростання залученості на 

50%, що принесе економічний ефект у 7 087 750 гривень. 

Для ілюстрації внеску заходів у підвищення залученості наведено 

рисунок (3.2). 
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Рисунок 3.2. Внесок заходів у підвищення залученості працівників ТОВ  

«ЕКОЛАТ» 

Кругова діаграма показує, що гнучкий графік (12%) і КСВ (8%) мають 

найбільший внесок у підвищення залученості, що підкреслює їхню 

пріоритетність. 

Запропоновані заходи дозволяють усунути ключові проблеми 

корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ», забезпечуючи зростання 

продуктивності, залученості та зниження плинності кадрів. Загальний 

економічний ефект становить 7 087 750 гривень, а якісний ефект зміцнює бренд 

роботодавця та мотивацію працівників. Результати цього аналізу формують 

основу для загальних висновків щодо вдосконалення корпоративної культури 

підприємства. 

 

 

 

  

23% 

15% 

14% 
13% 

13% 

12% 

10% 

ВНЕСОК ЗАХОДІВ У ПІДВИЩЕННЯ 

ЗАЛУЧЕНОСТІ ПРАЦІВНИКІВ ТОВ «ЕКОЛАТ» 

Гнучкий графік КСВ Програми лідерства 

Утримання талантів HRM-система Оптимізація сировини 

Комунікаційна платформа 



61 
 

ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

Дослідження, присвячене вдосконаленню корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ» як ключового чинника підвищення ефективності трудової 

діяльності, підтвердило високу актуальність теми в контексті сучасних 

викликів молочної галузі України. У 2025 році галузь характеризується 

стабільним попитом, однак зростаюча конкуренція, підвищення цін на 

сировину та енергоносії, а також необхідність адаптації до технологічних і 

соціальних змін вимагають від середніх підприємств, таких як ТОВ 

«ЕКОЛАТ», посилення корпоративної культури для забезпечення 

конкурентоспроможності, зниження плинності кадрів і підвищення 

продуктивності. Проведений аналіз дозволив досягти поставленої мети – 

розробити та науково обґрунтувати комплекс практичних рекомендацій щодо 

вдосконалення корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ», спрямованих на 

оптимізацію комунікаційних і управлінських процесів, підвищення залученості 

працівників, зниження плинності кадрів і зміцнення бренду роботодавця. 

У першому розділі розкрито теоретико-методологічні основи 

корпоративної культури, визначено її як стратегічний інструмент управління 

персоналом, що впливає на мотивацію, залученість, продуктивність і лояльність 

працівників. Встановлено, що сильна корпоративна культура сприяє зниженню 

плинності кадрів на 10–15%, підвищенню продуктивності на 15–20% і 

формуванню позитивного іміджу організації. Аналіз типології культур 

(кланова, адхократична, ринкова, ієрархічна) показав, що для ТОВ «ЕКОЛАТ» 

найбільш ефективною є кланова культура, яка акцентує на командній роботі, 

екологічній спрямованості та соціальній відповідальності, що відповідає місії 

підприємства щодо виробництва якісної та безпечної молочної продукції. 

Теоретичні підходи Е. Шейна, К. Камерона та Д. Денісона підкреслюють 

важливість інтеграції цінностей і норм у повсякденну діяльність для 

забезпечення ефективності праці. 

У другому розділі проведено аналіз корпоративної культури ТОВ 

«ЕКОЛАТ», зареєстрованого 22 липня 2013 року в Чернівцях (вул. 
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Кобилянської Ольги, 10, код ЄДРПОУ 38791762), яке спеціалізується на 

переробленні молока та виробництві екологічно чистих молочних продуктів 

(КВЕД 10.51). У 2024 році дохід підприємства склав 55 755 000 грн, чистий 

прибуток – 1 376 400 грн, чисельність персоналу – 50 осіб. SWOT-аналіз виявив 

сильні сторони культури, такі як екологічна спрямованість, командна робота та 

корпоративна соціальна відповідальність (КСВ), які сприяють зниженню 

плинності кадрів до 12% (порівняно з середньогалузевим показником 15%) і 

зростанню продуктивності на 8%. Екологічна спрямованість мотивує 

працівників, знижуючи рівень браку на 8%, а програми КСВ підвищують 

лояльність на 12%. Проте слабкі сторони, зокрема недостатня комунікація між 

підрозділами, низька цифровизація HR-процесів, слабке лідерство середньої 

ланки та обмежений бюджет на КСВ, знижують залученість працівників (65% у 

2024 році) і обмежують потенціал зростання ефективності праці на 5–7%. 

Зовнішні загрози, такі як конкуренція за кваліфікованих працівників і 

економічна нестабільність, додатково ускладнюють розвиток культури. 

У третьому розділі запропоновано комплекс заходів для вдосконалення 

корпоративної культури ТОВ «ЕКОЛАТ», спрямованих на усунення виявлених 

проблем і посилення її впливу на ефективність праці. До заходів належать: 

1. Впровадження цифрової комунікаційної платформи (Microsoft 

Teams/Slack) для скорочення затримок у виведенні нових продуктів на ринок на 

7% і підвищення продуктивності на 5%. 

2. Впровадження HRM-системи (Workday/SAP SuccessFactors) для 

автоматизації HR-процесів, що підвищить залученість до 72% і продуктивність 

на 7%. 

3. Розширення програм розвитку лідерства для 80% менеджерів 

середньої ланки, що підвищить мотивацію на 5% і продуктивність на 4%. 

4. Збільшення фінансування КСВ до 5% від прибутку (68 820 грн) для 

розширення екологічних ініціатив, що знизить плинність кадрів до 9% і 

підвищить залученість на 8%. 
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5. Запровадження гнучкого графіку для 30% працівників, зокрема 

молодих спеціалістів, що підвищить їхню залученість на 12% і знизить 

плинність на 5%. 

6. Програма утримання талантів із підвищенням зарплати на 5% і 

бонусами за вислугу для зниження плинності до 10%. 

7. Оптимізація витрат на сировину через довгострокові контракти з 

постачальниками, що знизить витрати на 5% і підвищить мотивацію 

працівників на 6% за рахунок впевненості у стабільності робочих місць. 

Очікується, що реалізація цих заходів підвищить продуктивність праці на 

29%, залученість працівників – до 72%, знизить плинність кадрів до 9% і 

забезпечить економічний ефект у 7 087 750 грн за рахунок скорочення втрат, 

оптимізації логістичних і виробничих процесів та зміцнення бренду 

роботодавця [41]. Загальні витрати на реалізацію заходів становлять 3,5 млн 

грн, що перевищує чистий прибуток 2024 року (1 376 400 грн), але поетапне 

впровадження (протягом 12–18 місяців) і залучення додаткових ресурсів 

забезпечать фінансову доцільність. 

Наукова новизна дослідження полягає в розробці інтегрованого 

комплексу рекомендацій, адаптованих до специфіки середнього підприємства 

молочної галузі: 

1. Пропозиція впровадження цифрових платформ (Microsoft 

Teams/Slack) і HRM-систем (Workday/SAP SuccessFactors) для підвищення 

залученості та продуктивності в контексті локальних умов. 

2. Розробка програм розвитку лідерства для менеджерів середньої 

ланки з акцентом на сучасні методи делегування та коучингу, що враховують 

специфіку молочної галузі. 

3. Інтеграція екологічних ініціатив і КСВ-програм у корпоративну 

культуру для зниження плинності кадрів і зміцнення бренду роботодавця, що є 

новим для регіональних підприємств. 

Практичне значення результатів полягає в тому, що запропоновані 

заходи дозволяють ТОВ «ЕКОЛАТ» досягти продуктивності праці на рівні 1 
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тонни молока на працівника на добу, знизити плинність кадрів до 9%, 

підвищити залученість до 72% і рентабельність до 12% протягом 12–18 місяців. 

Впровадження цифрових інструментів зекономить 2 000 000 грн на оптимізації 

логістики та виробництва, 300 000 грн на підборі персоналу та 500 000 грн на 

утилізації відходів, а також підвищить доходи до 60 млн грн за рахунок 

розширення ринкової присутності. Рекомендації можуть бути адаптовані 

іншими середніми підприємствами молочної галузі України для підвищення 

ефективності управління персоналом і конкурентоспроможності. 

Дослідження підтвердило, що вдосконалення корпоративної культури є 

критично важливим для адаптації ТОВ «ЕКОЛАТ» до сучасних ринкових умов, 

зокрема в умовах конкуренції та економічної нестабільності. Реалізація заходів 

потребує інвестицій у розмірі 3,5 млн грн, але забезпечить довгострокову 

фінансову стабільність, зміцнення ринкових позицій і підвищення 

привабливості підприємства для кваліфікованих кадрів. Подальші дослідження 

можуть бути спрямовані на аналіз впливу гібридних моделей корпоративної 

культури, використання штучного інтелекту в управлінні персоналом і 

впровадження зелених технологій у середніх підприємствах аграрного сектору 

для забезпечення сталого розвитку. 
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