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У статті досліджено стратегічну трансформацію корпоративної культури підприємства в умовах переходу 
до сталого розвитку та посилення впливу глобальних і воєнних викликів. Обґрунтовано, що корпоративна 
культура є стратегічним чинником забезпечення організаційної стійкості, адаптивності та конкурентоспромож-
ності підприємств. Визначено основні чинники її трансформації, серед яких цифровізація, корпоративна со-
ціальна відповідальність, інклюзивність, розвиток культури резильєнтності та вплив воєнного стану в Україні. 
Узагальнено вплив сучасних глобальних трендів на корпоративні цінності, організаційну поведінку та управ-
лінські практики. Запропоновано концептуальну модель трансформації корпоративної культури, що відобра-
жає взаємозв'язок зовнішніх викликів, стратегічних напрямів розвитку та інструментів управління. Доведено, 
що інтеграція ESG-принципів, цифрових технологій і практик соціальної відповідальності сприяє зміцненню 
організаційної стійкості, розвитку людського капіталу та забезпеченню сталого розвитку підприємств.

Ключові слова: корпоративна культура, сталий розвиток, циркулярна економіка, стратегічна трансформа-
ція, цифровізація, резильєнтність, корпоративна соціальна відповідальність, організаційна стійкість.

The article explores the theoretical and applied principles of strategic transformation of corporate culture of an 
enterprise in the context of transition to sustainable development and increasing influence of global and military 
challenges. It is substantiated that corporate culture acts as a system-forming element of strategic management, 
which ensures coordination of stakeholders' interests, development of human capital and formation of organizational 
resilience. It is determined that modern transformation processes are conditioned by the interaction of ESG-
orientation, circular economy, digitalization and the concept of sustainable development, which comprehensively 
affect value orientations, personnel behavior models and management practices of enterprises. Particular attention 
is paid to the conditions of functioning of organizations during martial law, which actualizes the importance of 
adaptability, inclusiveness, psychological safety and development of organizational resilience as key characteristics 
of modern corporate culture. It is proved that corporate social responsibility and volunteering are transformed from 
tools of external reputational influence into an internal mechanism of strategic management, integrated into the 
enterprise's value system. It is shown that digital technologies play the role of a key driver of change, ensuring the 
formation of a single information and communication environment, increasing the efficiency of internal interaction, 
coordination of personnel activities and involvement of employees in decision-making processes. As a result of the 
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Постановка проблеми. У сучасних умо-
вах господарювання корпоративна культура 
є ключовим елементом системи управління 
підприємством і важливим чинником забез-
печення сталого розвитку, оскільки охоплює 
сукупність цінностей, норм і принципів вну-
трішньоорганізаційної взаємодії, що визна-
чають поведінку персоналу та особливості 
функціонування організації. На її основі фор-
муються умови розвитку людського капіталу, 
підвищення рівня відповідальності праців-
ників і забезпечення довгострокової органі-
заційної стійкості. Корпоративна культура 
виконує функцію узгодження індивідуальних 
і стратегічних інтересів підприємства, впли-
ваючи на якість комунікацій, ефективність 
командної взаємодії, ставлення до організа-
ційних змін та інновацій, що посилює її зна-
чення як внутрішнього чинника результатив-
ності діяльності. В умовах воєнного стану в 
Україні роль корпоративної культури суттєво 
зростає, оскільки саме спільні ціннісні орієн-
тири та неформальні норми взаємодії забез-
печують згуртованість колективу, а також 
формують довіру між працівниками та керів-
ництвом [1–2].

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У сучасних наукових дослідженнях корпора-
тивна культура розглядається як ключовий 
елемент стратегічного управління та важ-
ливий чинник організаційної трансформації. 
Зокрема, у працях Шпильової В., Безсікерних 
В. та Думанецького В. [1] визначено сучасні 
напрями розвитку корпоративної культури як 
динамічної системи, що адаптується до змін 
зовнішнього середовища, тоді як Дияк Р. [3] 
акцентує увагу на її впливі на формування 
поведінкових моделей персоналу та ефектив-
ність управлінських процесів.

Важливим напрямом сучасних досліджень 
є інтеграція концепції сталого розвитку та 
ESG-підходів у корпоративне управління. Тео-
ретичні засади Цілей сталого розвитку визна-
чені в документах ООН [4] та United Nations 
Global Compact [5], що формують глобальні 
орієнтири трансформації бізнесу. У наукових 

працях Будякової О. та Судді Ю. [6] розкрито 
роль корпоративної соціальної відповідаль-
ності як складової сталого розвитку, тоді як 
Сич О. [8] обґрунтовує значення циркулярної 
економіки як інструменту стратегічних змін.

Проблематика ESG-орієнтованого управ-
ління та оцінювання корпоративної куль-
тури розвивається у дослідженнях Холод-
кова Є.  [7], який пропонує методичні підходи 
до її вимірювання в контексті сталого розви-
тку. Водночас Дороніна О. і Бурлака О. [15] 
підкреслюють роль інклюзивної корпоратив-
ної культури як основи ефективної командної 
взаємодії та соціальної стійкості підприємств.

Сучасні наукові дослідження значною 
мірою зосереджуються на впливі цифрові-
зації та трансформаційних процесів на фор-
мування і розвиток корпоративної культури 
підприємств як ключового елементу системи 
стратегічного управління. Зокрема, у працях 
Трушкіної Н. В. та співавторів [17] цифрова 
культура розглядається як новий управлін-
ський феномен, що відображає зміну цінніс-
них орієнтацій, норм поведінки та моделей 
комунікації персоналу в умовах цифрової 
трансформації, а також виступає основою 
формування гнучких, технологічно орієнтова-
них організаційних культур.

У дослідженнях Бугас Н. В. і Мірошни-
ченко А. В. [9], а також Дуднєвої Ю. Є. і Собо-
лєва Т. [10] акцентується увага на трансфор-
мації організаційної культури під впливом 
кризових факторів, зокрема воєнного стану, 
що зумовлює переорієнтацію корпоратив-
них цінностей у бік адаптивності, стресостій-
кості та посилення внутрішньої згуртованості 
колективу, а також необхідність перегляду 
традиційних підходів до управління персо-
налом і комунікаційних процесів у межах 
організації. Додатково у працях Яценко О. М. 
та Шкарупети С. В. [11] підкреслюється, що 
поширення дистанційної та гібридної роботи 
суттєво трансформує корпоративну культуру, 
змінюючи механізми взаємодії, контролю та 
мотивації працівників, що вимагає форму-
вання нових управлінських практик, заснова-

generalization of scientific approaches, conceptual provisions were formed regarding the strategic directions of 
corporate culture transformation in the context of sustainable development and digital transformation. It is proposed 
to consider corporate culture as an integration mechanism for ensuring long-term sustainability, competitiveness and 
adaptability of the enterprise to changes in the external environment. Prospects for further research are related to the 
improvement of methodological approaches to assessing the effectiveness of transformation processes of corporate 
culture and the development of adaptive models of its development, taking into account industry characteristics and 
the level of digital maturity of enterprises.

Keywords: corporate culture, sustainable development, circular economy, strategic transformation, digitaliza-
tion, resilience, corporate social responsibility, organizational sustainability.
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них на довірі, самоорганізації та результато-
орієнтованості.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми.  Узагальнення сучас-
них наукових джерел свідчить, що, попри зна-
чну увагу дослідників до проблематики корпо-
ративної культури підприємств, недостатньо 
опрацьованим залишається питання її стра-
тегічної трансформації в умовах системного 
переходу до моделі сталого розвитку, що 
зумовлює необхідність подальших теоретич-
них і прикладних досліджень у цьому напрямі. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є  дослідження транс-
формації корпоративної культури підприємств 
в умовах цифровізації, впровадження ESG-
стандартів, розвитку циркулярної економіки 
та посилення орієнтації на сталий розвиток, а 
також визначення впливу зазначених чинни-
ків на зміну корпоративних цінностей, моде-
лей організаційної поведінки та управлінських 
практик у контексті підвищення організацій-
ної стійкості та адаптивності підприємств до 
сучасних викликів зовнішнього середовища.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Сьогодні бізнес-середовище харак-
теризується посиленням впливу глобаль-
них економічних, соціальних та екологічних 
викликів, які зумовлюють необхідність транс-
формації підходів до управління організаці-
ями. Зростання суспільних очікувань щодо 
відповідального ведення бізнесу, необхід-
ність адаптації до кліматичних змін, циф-
ровізація економіки та посилення вимог до 
корпоративної прозорості сприяють поши-
ренню нових моделей управління, орієнто-
ваних на принципи сталого розвитку. Управ-
ління сучасними підприємствами вимагає 
урахування корпоративної культури не про-
сто як набору внутрішніх правил, а як інстру-
менту довгострокової стабільності. Саме 
тому зростає важливість ESG-принципів, за 
якими  екологічна відповідальність поєдну-
ється з соціальною справедливістю через 
призму керованості процесами. Такий погляд 
формує основу для нових форм контролю й 
аналізу функціонування організацій.

Серед чинників, що формують сьогод-
нішню корпоративну культуру, виділяються 
інклюзивність та гендерна рівність. Увага 
до соціальної ролі компанії проявляється 
через системну взаємодію з оточенням, тим 
часом як екологічна відповідальність стає 
невід'ємною частиною стратегічних орієнти-
рів. Такий підхід сприяє визнанню серед пер-
соналу, контрагентів та громади. Врахування 

ESG-чинників всередині культурних норм 
організації дозволяє закласти основи госпо-
дарювання, наскрізні крізь відповідальність, 
технічний прогрес і орієнтацію на суспільні 
потреби, без чого неможливо побудувати три-
валий успіх фірми за сучасних умов [7].

Поряд з нормами ESG, концепція цирку-
лярної економіки стає ключовою силою, що 
формує зміни у світових бізнес-пріоритетах. 
Згідно принципам циркулярної економіки про-
понується тримати матеріали в обігу довше 
через повторне застосування чи вторинну 
переробку. Цей напрямок спричиняє перегляд 
способів генерації прибутку, де акцент перемі-
щується на мінімізацію втрат. У такій системі 
компанії починають цінувати сталість ресурс-
ного забезпечення не менше, ніж обсяги про-
дажів, нові стандарти поведінки будуються на 
основі раціонального підходу до матеріалів, 
технологічних оновлень та дотримання еко-
логічного балансу.

Застосування ідей циркулярної економіки 
в роботі підприємств призводить до мен-
шої шкоди природи, разом із тим формуючи 
корисний ефект для людей навколо. Ком-
панії, які переходять на замкнуті схеми, все 
частіше звертають увагу на раціональне гос-
подарювання, чесні умови праці, постачання 
через широке коло партнерів, а також взає-
модію з мешканцями регіонів. Наслідком вве-
дення такого типу економіки на підприємстві 
стає підвищення темпу нововведень, адже 
організації починають шукати альтернативні 
методи, складові продуктів, типи взаємовід-
носин із клієнтами, що відповідають основам 
сталості [8].

Таким чином, ESG-стандарти, циркулярна 
економіка, а також цифровізація та концепція 
сталого розвитку поступово трансформують 
систему корпоративних цінностей, підходи до 
управління персоналом, механізми взаємодії 
зі стейкхолдерами та організаційну поведінку 
працівників. У результаті формується нова 
модель корпоративної культури, орієнтована 
на довгострокову стійкість, соціальну відпові-
дальність та адаптивність до змін зовнішнього 
середовища. Узагальнення впливу ключових 
глобальних трендів на корпоративні цінності 
та організаційну поведінку наведено в табл. 1.

Сучасні глобальні тренди здійснюють 
комплексний вплив на діяльність підпри-
ємств, охоплюючи як систему корпоративних 
цінностей, так і поведінкові моделі працівни-
ків. Найбільш суттєві зміни пов'язані з поши-
ренням ESG-стандартів та принципів цирку-
лярної економіки, які сприяють утвердженню 
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Таблиця 1 
Вплив глобальних трендів на трансформацію корпоративних цінностей

Глобальний 
тренд

Ключові 
принципи

Трансформація 
корпоративних 

цінностей

Вплив на 
організаційну 

поведінку

Управлінські 
наслідки для 
підприємства

ESG-
стандарти

Екологічна, 
соціальна та 
управлінська 
відповідальність; 
прозорість; 
підзвітність

Етичність, 
доброчесність, 
відповідальність 
перед 
стейкхолдерами, 
довіра

Підвищення 
підзвітності 
працівників, 
розвиток культури 
відповідальності 
та дотримання 
етичних норм

Впровадження 
ESG-звітності, 
посилення 
корпоративного 
контролю, 
інтеграція 
принципів 
сталого розвитку 
в стратегію

Циркулярна 
економіка

Ресурсо-
ефективність, 
повторне 
використання 
ресурсів, 
переробка 
відходів, замкнені 
цикли виробництва

Екологічна 
свідомість, 
ощадливість, 
інноваційність, 
відповідальне 
споживання

Формування 
екологічно 
відповідальної 
поведінки, 
раціональне 
використання 
ресурсів, підтримка 
інноваційних 
рішень

Перехід до 
циркулярних 
бізнес-моделей, 
розвиток 
екологічних 
інновацій, 
зменшення 
ресурсних витрат

Цифровізація

Використання 
цифрових 
технологій, 
автоматизація, 
цифрові 
комунікації, 
управління даними

Гнучкість, 
відкритість 
до змін, 
безперервне 
навчання, 
технологічність

Розвиток 
дистанційної та 
гібридної роботи, 
нові формати 
комунікації, 
підвищення 
швидкості 
прийняття рішень

Цифрова 
трансформація 
бізнес-процесів, 
розвиток 
цифрових 
компетентностей 
персоналу

Сталий 
розвиток

Баланс 
економічних, 
соціальних та 
екологічних 
інтересів; 
орієнтація на 
майбутні покоління

Довгострокове 
мислення, 
соціальна 
відповідальність, 
інклюзивність, 
партнерство

Орієнтація 
на інтереси 
стейкхолдерів, 
розвиток соціально 
відповідальної 
поведінки та 
корпоративного 
громадянства

Інтеграція ЦСР 
у корпоративну 
стратегію, 
розвиток 
програм КСВ 
та управління 
людським 
капіталом

Джерело: сформовано авторами на основі [6–8]

культури відповідальності, прозорості та еко-
логічної свідомості. 

Під час дії воєнного стану корпоративна 
культура вітчизняних підприємств зазнала 
суттєвих трансформацій, що зумовлено одно-
часним посиленням загроз фізичній безпеці 
працівників, ускладненням внутрішніх органі-
заційних процесів, змінами в кадровій струк-
турі та погіршенням психологічного стану 
персоналу, унаслідок чого підприємства зму-
шені переосмислювати як моделі організації 
праці, так і принципи взаємодії з працівни-
ками, переглядаючи ціннісні орієнтири, під-
ходи до управління та механізми підтримки  
персоналу.

В умовах зростання економічної невизна-
ченості бізнес-середовище також характе-

ризується посиленням ризиків порушення 
логістичних ланцюгів, обмеженням доступу 
до фінансових ресурсів та загальною неста-
більністю функціонування ринків, що змушує 
підприємства шукати нові моделі взаємодії з 
персоналом, у яких ключового значення набу-
вають довіра, відкритість комунікацій, регу-
лярна інформаційна підтримка та орієнтація 
на взаємодопомогу в межах колективу [9].

Узагальнення сучасних умов дозволяє 
виокремити взаємопов’язані групи ризиків, які 
найбільш суттєво впливають на трансформа-
цію корпоративної культури українських під-
приємств, серед яких першочергове значення 
мають фізичні загрози, що виникають унаслі-
док бойових дій, руйнування інфраструктури 
та постійної небезпеки для життя і здоров’я 
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працівників, що призводить до зміни системи 
цінностей персоналу в бік пріоритетності без-
пеки, стабільності та соціальної підтримки, 
а отже, корпоративна культура набуває 
функції забезпечення не лише організацій-
ної взаємодії, але й психологічного відчуття 
захищеності. Поряд із цим суттєвого впливу 
набувають логістичні ризики, пов’язані з пору-
шенням постачання ресурсів, необхідністю 
оперативної трансформації виробничих про-
цесів і переглядом бізнес-моделей, що зумов-
лює потребу в гнучких управлінських структу-
рах і підсилює значення адаптивної функції 
корпоративної культури як інструменту швид-
кої організаційної перебудови. Не менш ваго-
мими є кадрові ризики, що проявляються у 
вимушеній міграції населення, переміщенні 
працівників і зростанні кадрового дефіциту, 
унаслідок чого відбувається порушення ста-
більності трудових колективів та актуалізу-
ється необхідність формування високого 
рівня організаційної лояльності, інтеграції 
нових співробітників і зміцнення внутрішньої 
згуртованості персоналу. Психологічні ризики, 
що формуються внаслідок тривалого стресо-
вого навантаження, інформаційної невизна-
ченості та постійної загрози безпеці, призво-
дять до зростання рівня емоційного вигорання 
персоналу, зниження його працездатності та 
погіршення якості внутрішньоорганізаційних 
комунікацій, водночас ефективно сформо-
вана корпоративна культура за умов розви-
тку довіри, підтримки та комунікативної від-
критості здатна частково нейтралізувати дію 
зазначених негативних чинників і підвищити 
загальну стійкість колективу до кризових 
впливів [10].

Необхідно зазначити, що в умовах соці-
ально-економічної нестабільності, цифрової 
трансформації та воєнних викликів особли-
вого значення набуває формування культури 
життєстійкості (резильєнтності), яка розгля-
дається як ключова передумова забезпе-
чення безперервності функціонування підпри-
ємств  [14]. Це пов’язано з тим, що здатність 
організації не лише протидіяти кризовим яви-
щам, але й адаптуватися до нових умов роз-
витку дедалі більше визначає її довгострокову 
конкурентоспроможність і спроможність до 
сталого розвитку. У цьому контексті корпора-
тивна культура виступає базовим механізмом 
формування організаційної резильєнтності. 
Саме через неї закріплюються моделі пове-
дінки персоналу, рівень довіри, готовність до 
змін та здатність колективу ефективно реагу-
вати на зовнішні виклики.

На відміну від традиційних управлінських 
підходів, орієнтованих переважно на стабіль-
ність і контроль, резильєнтна організація фор-
мує середовище безперервного навчання, 
підтримки працівників і розвитку їхньої пси-
хологічної стійкості, причому характерною 
ознакою резильєнтності є її динамічність, що 
проявляється не лише у здатності протисто-
яти кризам, але й у використанні їх як каталі-
затора організаційного розвитку та вдоскона-
лення управлінських практик [14].

Резильєнтність на робочому місці має 
багаторівневу природу, охоплюючи індивіду-
альний, командний та організаційний рівні, де 
індивідуальний рівень пов’язаний зі здатністю 
працівника зберігати мотивацію, психологічне 
благополуччя та професійну ефективність 
в умовах невизначеності, командний рівень 
відображає згуртованість колективу, узгодже-
ність дій і спільне подолання труднощів, тоді 
як організаційний рівень передбачає форму-
вання середовища довіри, відкритої комуні-
кації, обміну знаннями та взаємної підтримки, 
що в сукупності забезпечує становлення ціліс-
ної культури життєстійкості підприємства.

Важливу роль у формуванні організаційної 
резильєнтності відіграють внутрішні ресурси 
підприємства, оскільки емпіричні дослідження 
свідчать, що працівники з вищим рівнем жит-
тєстійкості демонструють кращу адаптив-
ність до змін, вищу залученість у робочі про-
цеси, нижчий рівень тривожності та знижену 
схильність до професійного вигорання, тоді 
як ключовими чинниками розвитку резильєнт-
ності виступають підтримка з боку керівни-
цтва, автономія у прийнятті рішень, доступ до 
навчання та можливості професійного розви-
тку, у зв’язку з чим культура резильєнтності 
формується як результат взаємодії особис-
тісних характеристик працівників та управлін-
ських практик, закріплених у системі корпора-
тивних цінностей організації [14].

Доцільним є узагальнення основних еле-
ментів культури резильєнтності та визна-
чення їхнього впливу на поведінку персоналу 
й забезпечення організаційної стійкості під-
приємства (табл. 2).

Дані таблиці засвідчують, що культура 
резильєнтності формується як система 
взаємопов’язаних елементів, які в сукупності 
впливають як на психологічний стан праців-
ників, так і на загальну ефективність функці-
онування організації. Поєднання цих компо-
нентів забезпечує підтримання високого рівня 
залученості персоналу, зменшення впливу 
стресових факторів та підвищення готовності 
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Таблиця 2 
Механізми формування культури організаційної резильєнтності  

та їх внесок у забезпечення сталості бізнесу

Компонент 
резильєнтності Рівень впливу

Механізм реалізації 
через корпоративну 

культуру

Очікуваний 
результат для 

персоналу

Стратегічний 
результат для 
підприємства

Психологічна 
безпека Індивідуальний

Підтримувальні 
комунікації, культура 
довіри

Зниження 
тривожності та 
вигорання

Стабільність 
роботи 
персоналу

Адаптивність Організаційний Заохочення гнучкості 
та навчання

Готовність до 
змін

Швидке 
реагування на 
кризи

Соціальний 
капітал Командний Взаємопідтримка та 

згуртованість
Зростання 
залученості

Збереження 
організаційної 
єдності

Навчання та 
розвиток

Індивідуальний/
організаційний

Безперервне 
навчання та обмін 
знаннями

Підвищення 
компетентності

Інноваційність 
та конкуренто-
спроможність

Підтримувальне 
лідерство Управлінський

Відкрита комунікація 
та участь у прийнятті 
рішень

Зростання 
довіри до 
керівництва

Посилення 
організаційної 
стійкості

Управління 
змінами Стратегічний

Інтеграція 
кризових практик 
у корпоративну 
культуру

Готовність до 
невизначеності

Довгострокова 
життєздатність 
бізнесу

Джерело: сформовано авторами на основі [14]

колективу до діяльності в умовах кризи й неви-
значеності. Характерною ознакою культури 
життєстійкості є її орієнтація не лише на реа-
гування на кризові явища, а й на формування 
довгострокової здатності організації до само-
відновлення та сталого розвитку. У цьому кон-
тексті резильєнтність доцільно розглядати як 
стратегічний ресурс підприємства, що забез-
печує безперервність діяльності, підтримує 
конкурентоспроможність і створює переду-
мови переходу від антикризової моделі управ-
ління до моделі сталого розвитку.

В умовах воєнного стану та високої неста-
більності зовнішнього середовища корпора-
тивна культура дедалі частіше виконує функ-
цію інструменту підвищення організаційної 
стійкості, трансформуючись у більш інклю-
зивну систему цінностей, яка виходить за 
межі формальних норм і забезпечує інтегра-
цію працівників із різним соціальним і профе-
сійним досвідом через рівність можливостей 
та залученість кожного до спільних процесів. 
Особливо виразно ці зміни проявляються в 
умовах повернення до колективів ветера-
нів, внутрішньо переміщених осіб та інших 
груп працівників, що зумовлює необхідність 
перегляду підходів до управління людськими 
ресурсами та підсилює значення внутрішніх 

комунікацій як ключового елемента організа-
ційної взаємодії. Важливим складником такої 
трансформації виступає психологічна без-
пека, без якої унеможливлюється ефективна 
командна взаємодія, оскільки страх негатив-
ної оцінки або осуду обмежує готовність пра-
цівників до відкритого висловлення ідей, що, 
своєю чергою, знижує інноваційний потенціал 
організації.

Значущість психологічної безпеки осо-
бливо зростає в умовах тривалого психоемо-
ційного навантаження, спричиненого війною, 
коли постійний стрес, невизначеність май-
бутнього та ризики для особистої безпеки 
негативно впливають на ментальне здоров’я 
працівників, у зв’язку з чим підприємства 
поступово переходять від реактивних до про-
активних моделей підтримки персоналу, що 
передбачають формування сприятливого 
психологічного клімату, розвиток культури 
взаємопідтримки та впровадження принципів 
інклюзивного лідерства.

Інклюзивна корпоративна культура, 
у свою чергу, реалізується через низку 
взаємопов’язаних функцій, серед яких інте-
граційна, адаптаційна, мотиваційна та пре-
вентивна, де інтеграційна функція забезпечує 
включення до колективу представників різних 
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соціальних груп, адаптаційна сприяє їх швид-
кій соціалізації та зниженню стресу під час вхо-
дження в організацію, превентивна запобігає 
дискримінаційним практикам і конфліктам, а 
мотиваційна формує відчуття приналежності 
та підвищує рівень залученості персоналу [15].

З початку повномасштабного вторгнення 
суттєвих трансформацій зазнали пріоритети 
соціальних ініціатив українських підприємств, 
оскільки орієнтація на локальні громади, еко-
логічні проєкти та внутрішні корпоративні 
програми поступово змістилася в бік забезпе-
чення загальнонаціональної життєздатності, 
у межах якої бізнес-суб’єкти почали системно 
долучатися до підтримки Збройних сил Укра-
їни та населення, що постраждало внаслідок 
воєнних дій. У результаті корпоративна соці-
альна відповідальність трансформувалася з 
формалізованого елементу звітності у безпе-
рервно інтегровану складову управлінських 
рішень. Ключовими напрямами соціальної 
активності підприємств стали підтримка 
оборонного сектору, гуманітарні ініціативи, 
медична та інформаційна допомога, забез-
печення населення базовими ресурсами, а 
також участь в евакуаційних і житлових про-
грамах для внутрішньо переміщених осіб, що 
свідчить про глибоку інтеграцію суспільних 
потреб у систему корпоративних цінностей та 
стратегічного управління.

Важливою особливістю трансформації 
корпоративної соціальної відповідальності 
в Україні стало стрімке поширення корпора-
тивного волонтерства, яке еволюціонувало 
від індивідуальних ініціатив працівників до 
організованих корпоративних структур, що 
функціонують у форматі штабів, фондів або 
внутрішніх мереж взаємодопомоги, забезпе-
чуючи планування та координацію допомоги 
військовим і цивільному населенню через 
логістичні, фінансові та організаційні меха-
нізми, а також шляхом залучення персоналу 
до різних видів соціально значущої діяльності.

Паралельно з цим розширилися практики 
соціально орієнтованої підтримки персоналу, 
зокрема через безоплатні освітні програми, 
доступ до цифрових платформ знань, психо-
логічне консультування, забезпечення жит-
лом для працівників, які цього потребують, 
а також розвиток цифрових волонтерських 
інструментів, спрямованих на координацію 
гуманітарних ініціатив і підвищення ефектив-
ності взаємодії учасників соціальних проєктів.

Інтеграція корпоративної соціальної відпо-
відальності та волонтерства в повсякденну 
діяльність підприємств зумовила суттєву 

трансформацію корпоративних цінностей і 
змінила очікування працівників щодо ролі 
роботодавця, оскільки сучасні співробітники 
дедалі частіше оцінюють організацію не 
лише за рівнем матеріальної винагороди та 
кар’єрними можливостями, а й за її внеском 
у вирішення суспільних проблем та рівень 
залученості до підтримки громади. Поступово 
корпоративна соціальна відповідальність і 
волонтерство набули статусу невід’ємних 
елементів корпоративної культури україн-
ських підприємств, а їх системна інтеграція 
у внутрішньоорганізаційні процеси сприяє 
формуванню спільних ціннісних орієнтирів, 
підвищенню рівня залученості персоналу, 
зміцненню корпоративної ідентичності та роз-
витку організаційної стійкості, унаслідок чого 
корпоративна соціальна відповідальність 
поступово трансформується з інструменту 
переважно зовнішнього репутаційного впливу 
у внутрішній управлінський механізм забезпе-
чення сталого розвитку організації [16].

Водночас у сучасних умовах цифрової 
трансформації суттєво змінюються підходи 
до формування та підтримки корпоратив-
ної культури, оскільки ефективне функціону-
вання організацій у гібридному середовищі 
потребує комплексного використання циф-
рових інструментів, які забезпечують безпе-
рервність комунікацій, координацію спільної 
діяльності, оперативний доступ до інфор-
мації та посилення соціальної взаємодії між 
працівниками незалежно від формату їхньої 
зайнятості. Застосування таких інструмен-
тів дозволяє не лише підтримувати стабіль-
ність внутрішніх організаційних процесів, 
але й формувати нові моделі взаємодії, що 
ґрунтуються на прозорості, швидкості обміну 
інформацією та підвищенні рівня залученості 
персоналу до прийняття рішень, що осо-
бливо важливо в умовах гібридної роботи та 
розподілених команд [18]. У цьому контексті 
цифрові технології виконують не лише тех-
нічну, а й соціоінтеграційну функцію, оскільки 
сприяють зміцненню корпоративної культури, 
підтриманню організаційної єдності та розви-
тку горизонтальних комунікацій між працівни-
ками, що в сукупності підвищує адаптивність 
підприємств до змін зовнішнього середовища 
та посилює їхню конкурентоспроможність.

Узагальнені цифрові інструменти підтримки 
корпоративної культури в умовах гібридної 
роботи систематизовано в табл. 3, що дозво-
ляє комплексно оцінити їх функціональне при-
значення та роль у забезпеченні організаційної 
взаємодії та стійкості підприємства.
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Таблиця 3 
Цифрові інструменти підтримки корпоративної культури в умовах гібридної роботи

Напрям 
використання Цифрові рішення Основне призначення Вплив на корпоративну 

культуру

Корпоративні 
комунікації

Microsoft Teams, 
Slack, Zoom

Обмін інформацією, 
проведення нарад, 
оперативний зворотний 
зв'язок

Підвищення прозорості 
комунікацій, зміцнення 
довіри та згуртованості 
колективу

Координація 
роботи та 
проєктів

Trello, Asana, Jira
Планування завдань, 
розподіл відповідальності, 
контроль виконання

Формування культури 
відповідальності та 
підзвітності

Управління 
персоналом

HRM-системи, 
e-HRM, цифрові 
кабінети працівників

Автоматизація 
HR-процесів, оцінювання 
результативності, 
розвиток персоналу

Підвищення 
справедливості 
управлінських рішень та 
прозорості оцінювання

Корпоративні 
знання та 
навчання

Корпоративні 
портали,  
LMS-платформи

Поширення знань, 
навчання та адаптація 
персоналу

Розвиток культури 
безперервного навчання 
та професійного розвитку

Соціальна 
інтеграція 
працівників

Внутрішні соціальні 
мережі, цифрові 
спільноти, 
корпоративні форуми

Неформальна взаємодія, 
обмін досвідом, підтримка 
нових працівників

Посилення почуття 
приналежності до 
організації та підтримка 
корпоративної 
ідентичності

Джерело: сформовано авторами на основі [18]

Результати аналізу свідчать, що трансфор-
мація корпоративної культури в сучасних умо-
вах зумовлюється сукупністю взаємопов’язаних 
технологічних, соціальних та організаційних 
змін, які комплексно впливають на внутрішнє 
середовище підприємства. Перехід підпри-
ємств до сталого розвитку потребує комплек-
сної трансформації корпоративної культури, 
оскільки виклики змінюють вимоги до системи 
управління, взаємодії з персоналом та підхо-
дів до формування корпоративних цінностей. 
Водночас трансформація корпоративної куль-
тури не є результатом впливу одного окремого 
чинника, а формується під дією комплексу 
взаємопов'язаних процесів.

З метою систематизації визначених напря-
мів та відображення їх взаємозв'язку запро-
поновано концептуальну модель трансфор-
мації корпоративної культури підприємства в 
умовах переходу до сталого розвитку (рис. 1).

Запропонована концептуальна модель під-
тверджує, що трансформація корпоративної 
культури є комплексним стратегічним про-
цесом, який формується під впливом вза-
ємодії глобальних, соціально-демографічних, 
воєнно-економічних та екологічних викликів. 
У сучасних умовах перехід підприємства до 
сталого розвитку вимагає не лише впрова-
дження окремих управлінських рішень, а сис-
темної переорієнтації корпоративних ціннос-

тей, розвитку людського капіталу та інтеграції 
принципів ESG у всі рівні діяльності організа-
ції. Поєднання стратегічних напрямів транс-
формації з організаційними, соціальними та 
цифровими інструментами створює переду-
мови для формування стійкої корпоративної 
культури, здатної забезпечити адаптивність 
підприємства до динамічних змін зовнішнього 
середовища. У результаті корпоративна куль-
тура перетворюється з елемента внутрішнього 
управління на стратегічний ресурс розвитку, 
що сприяє підвищенню довіри стейкхолдерів, 
залученості персоналу, розвитку інновацій-
ного потенціалу та зміцненню довгострокової 
конкурентоспроможності підприємства в умо-
вах переходу до сталого розвитку.

Висновки. Узагальнення результатів 
дослідження свідчить, що корпоративна куль-
тура підприємств перебуває у стані систем-
ної трансформації під впливом цифровізації, 
впровадження ESG-стандартів, розвитку цир-
кулярної економіки та посилення орієнтації на 
сталий розвиток, що зумовлює переорієнта-
цію корпоративних цінностей у бік соціальної 
відповідальності, екологічності та інклюзив-
ності. В умовах воєнного стану корпоративна 
культура виконує розширений функціонал, 
що охоплює забезпечення організаційної 
стійкості, психологічної безпеки та соціаль-
ної згуртованості персоналу, актуалізуючи 
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Концепція трансформації корпоративної культури 
підприємства 

1.Виклики 
сучасного 
середовища 

ESG, цифровізація, ШІ, кліматичні зміни та  міжнародна конкуренція 

Інклюзивність, дефіцит компетентностей, безперервний розвиток 

 Воєнні ризики, міграція персоналу, логістичні порушення, гібридна 
зайнятість 

Декарбонізація, циркулярна економіка та  ресурсоефективність 

2.Напрями 
трансформації 

Орієнтація на сталий розвиток та ESG, оптимізація використання 
ресурсів  

Впровадження цифрових технологій та розвиток цифрових 
компетентностей персоналу  

Інвестиції у навчання та добробут працівників, формування культури 
розвитку  

3.Інструменти 
реалізації 
трансформації 

Залучення персоналу до прийняття рішень та розвиток компетентностей  

Формування місії, цінностей та стандартів, узгоджених зі сталим 
розвитком 

Формування інклюзивного середовища, командної взаємодії та 
психологічної безпеки 

Цифрові платформи та внутрішні комунікації, обмін знаннями та 
зворотній зв’язок 

Формування стійкої корпоративної культури 

Розвиток людського капіталу та довіра стейкхолдерів 

Організаційна резильєнтність і довгострокова конкурентоспроможність в 
умовах невизначеності  

Залученість і мотивація персоналу, зростання продуктивності  

Рис. 1. Трансформація корпоративної культури в умовах переходу до сталого розвитку
Джерело: сформовано авторами

потребу в інклюзивних практиках управління 
та формуванні резильєнтного організаційного 
середовища. Встановлено, що корпоративна 
соціальна відповідальність і волонтерство 
трансформуються з зовнішніх репутаційних 
інструментів у внутрішні механізми стратегіч-

ного управління, інтегровані в систему кор-
поративних цінностей і спрямовані на підви-
щення залученості персоналу. Визначено, що 
цифрові технології є ключовим драйвером 
трансформацій, забезпечуючи нові моделі 
комунікації, координації та прийняття рішень, 



ISSN (ONLINE): 2524-0072                                                         ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО

323

формування єдиного цифрового середовища 
підприємства та підвищення його адаптив-
ності, що посилює стратегічну стійкість орга-
нізацій. Перспективи подальших досліджень 
пов’язані з удосконаленням методичного 

інструментарію оцінювання цифрових транс-
формацій корпоративної культури та розро-
бленням адаптивних моделей її розвитку з 
урахуванням галузевої специфіки та динаміки 
зовнішнього середовища.
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