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РЕФЕРАТ 

 

ВР: 72 сторінки, 15 таблиць, 26 рисунків, 53 джерела, 4 дод. 

 

Мета роботи полягає в удосконаленні формування організаційної 

культури в органах публічної влади. 

Завдання дослідження:  

- надати характеристику організаційної культури та її особливості в 
органах публічної влади;                                                                                                    

- розкрити механізми формування організаційної культури в органах 

публічної влади;                                                                                                                    

- виконати  аналіз нормативно-правових актів щодо формування 

організаційної культури в органах публічної влади;                                                                 

- надати загальну характеристику Саксаганської районної у м. Кривий Ріг 

ради та визначити домінуючий тип організаційної культури;                   
- виявити та систематизувати проблеми формування організаційної 

культури в органах публічної влади;                                                                                    

- сформувати пропозиції щодо удосконалення формування організаційної 

культури в органах публічної влади. 

Об’єктом роботи являється процес формування організаційної культури в 

органах публічної влади.  

Предметом роботи являється сукупність теоретичних аспектів 

формування організаційної культури в органах публічної влади. 

Результати дослідження: надати характеристику організаційної культури 

та її особливостей в органах публічної влади;                                                                                               

розкрито механізми формування організаційної культури в органах публічної 

влади;  виконано  аналіз нормативно-правових актів щодо формування 

організаційної культури в органах публічної влади; надано загальну 
характеристику Саксаганської районної у м. Кривий Ріг ради  та визначено 

домінуючий тип організаційної культури; виявлено та систематизовано 

проблеми формування організаційної культури в органах публічної влади; 

сформувати пропозиції щодо удосконалення формування організаційної 

культури в органах публічної влади.  

Удосконалено визначення ОК органу публічної влади - це унікальна 
сукупність цінностей, підходів та норм, що визначають специфіку 

функціонування та взаємодії внутрішніх і зовнішніх структур у ньому. 

 

 ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА, ОРГАНІЗАЦІЯ, ОРГАНИ МІСЦЕВОГО 

САМОВРЯДУВАННЯ, ПУБЛІЧНЕ УПРАВЛІННЯ, ФОРМУВАННЯ  
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ПЕРЕЛІК УМОВНИХ ПОЗНАЧЕНЬ, СИМВОЛІВ, ОДИНИЦЬ,  

СКОРОЧЕНЬ І ТЕРМІНІВ 

1. в.п. – відсоткові пункти; 

2. ЗУ – Закон України 

3. ПК - Податковий кодекс України 

4. КУ – Конституції України 

5. ОК – організаційна культура (оргкультура)  

6. ОМС – орган місцевого самоврядування 

7. ОПВ – органи публічної влади 

8. ТГ – територіальні громади 

9. тис. грн. – тисячі гривень 
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ВСТУП 

Формування організаційної культури в органах публічної влади є 

надзвичайно актуальним і важливим аспектом сучасного управління, який 

безпосередньо впливає на ефективність їх функціонування. Вона визначає 

спосіб, яким організація взаємодіє з внутрішніми і зовнішніми стейкхолдерами, 

включаючи громадян, інші урядові установи та міжнародні партнери. Вона 

відображає цінності, норми, вірування та поведінкові стереотипи, що 

визначають, як працівники виконують свої обов’язки та взаємодіють один з 

одним. 

В умовах стрімких змін та зростання вимог суспільства до прозорості та 

підзвітності державних органів, формування ефективної організаційної 

культури стає ключовим завданням для забезпечення високого рівня довіри 

громадян до влади. Одним з головних аспектів є необхідність розвитку 

культури, що підтримує етичні стандарти, професіоналізм та інноваційність. 

Зазначене надає можливість створити сприятливе середовище для залучення 

кваліфікованих кадрів, стимулює їх професійний розвиток і підвищує рівень 

мотивації. 

Оргкультура також відіграє критичну роль у формуванні позитивного 

іміджу органів публічної влади. Вона впливає на сприйняття громадянами 

ефективності та справедливості дій державних установ, що, своєю чергою, 

визначає рівень довіри до них. Негативна культура, котра толерує корупцію або 

неефективність, може призводити до серйозних суспільних криз і зниження 

легітимності влади. Все вищевикладене засвідчує, що створення та підтримка 

здорової організаційної культури є важливим аспектом забезпечення 

стабільності та розвитку суспільства. 

Одним із її важливих аспектів є вплив на процеси прийняття рішень. 

Установи з сильною культурою, що підтримує інновації та колективну 

відповідальність, мають значно більші шанси на успіх у реалізації складних 

проектів та адаптації до змін. Відкритість до нових ідей і готовність до 
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впровадження інноваційних підходів сприяють підвищенню ефективності 

управління та покращенню якості послуг, що надаються громадянам , що 

особливо актуально в контексті цифрової трансформації публічного сектору, де 

здатність швидко адаптуватися до нових технологічних викликів набуває 

особливого значення. 

Формування оргкультури також має великий вплив на міжособистісні 

відносини в колективі. Відкритість, взаємоповага та підтримка є ключовими 

елементами, які сприяють формуванню здорового робочого середовища. 

Високий рівень довіри і взаєморозуміння між співробітниками зменшує 

конфлікти і сприяє ефективній командній роботі, що, своєю чергою, сприяє 

росту продуктивності і задоволеності роботою, а це є важливим з позиції 

утримання талановитих працівників.  

Не менш значущою є роль оргкультури у забезпеченні підзвітності та 

прозорості діяльності органів публічної влади. Відкрита культура, котра 

спонукає до відповідальності та підзвітності, зменшує ризики корупційних дій і 

сприяє формуванню довіри з боку суспільства.  

Успішне формування оргкультури вимагає систематичного підходу і 

довгострокових зусиль, оскільки передбачає визначення цінностей і принципів, 

на яких базується діяльність органу влади (організації), їх активне 

комунікування та інтеграцію в усі аспекти діяльності. При цьому навчання і 

розвиток персоналу мають бути спрямованими на формування необхідних 

компетенцій і підтримку бажаної поведінки. Керівництво повинно відігравати 

активну роль у цьому процесі, демонструючи особистий приклад і 

підтримуючи ініціативи, що сприяють зміцненню організаційної культури.  

Відтак формування оргкультури в органах публічної влади є актуальною 

проблемою, важливою для забезпечення їх ефективності, прозорості та 

підзвітності, що представляє собою складний і багатогранний процес, котрий 

вимагає систематичного підходу та активної участі всіх рівнів організації. У 

сучасних умовах глобальних викликів і зростаючих вимог до державного 

управління, створення і підтримка здорової оргкультури є не лише бажаним, 
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але й необхідним елементом успішного функціонування органів публічної 

влади. 

Мета роботи полягає в удосконаленні формування оргкультури в органах 

публічної влади. 

Завдання дослідження:  

- надати характеристику оргкультури та її особливостей в ОПВ;                                                                                                    

- розкрити механізми формування оргкультури в органах публічної влади;                                                                                                                    

- виконати  аналіз нормативно-правових актів щодо формування 

оргкультури в ОПВ;                                                                 

- надати загальну характеристику Саксаганської районної у м. Кривий Ріг 

ради та визначити домінуючий тип оргкультури;                   

- виявити та систематизувати проблеми формування оргкультури в ОПВ;                                                                                    

- сформувати пропозиції щодо удосконалення формування оргкультури в 

ОПВ. 

Об’єктом роботи являється процес формування оргкультури в ОПВ.  

Предметом роботи являється сукупність теоретичних аспектів 

формування оргкультури в ОПВ. 

Основні результати кваліфікаційної роботи апробовані на конференції 

[53]. 
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1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ 

КУЛЬТУРИ В ОРГАНІ ПУБЛІЧНОЇ ВЛАДИ 

 

 

1.1 Характеристика організаційної культури та її особливості в органах 

публічної влади            

 

Дослідження оргкультури необхідно розпочати з характеристики її 

дефініції. При цьому, серед фахівців відсутнє однозначне її розуміння, про що 

свідчить наявність наступних різних трактувань, зокрема організаційна 

культура – це: 

– сукупність цінностей, норм, переконань та звичаїв, які визначають 

поведінку співробітників і спосіб їх взаємодії у рамках організації [20]; 

– система спільних значень та символів, що формує унікальну 

ідентичність компанії та впливає на її внутрішні та зовнішні комунікації [23]; 

– невидима сила, яка керує діями та рішеннями співробітників, 

забезпечуючи узгодженість у досягненні спільних цілей [24]; 

– набір неформальних правил і традицій, які визначають, як повинні 

поводитися співробітники в різних ситуаціях на роботі [26]; 

– механізм, через який організація передає свої цінності, вірування та 

очікування новим членам колективу [39]; 

– середовище, в якому співробітники працюють, яке формує їхню 

мотивацію, залученість та задоволення від роботи [40]; 

– спосіб, яким організація реалізує своє бачення та місію через щоденні 

практики та взаємовідносини між співробітниками [41]; 

– динамічний процес, що відображає історію, досягнення та еволюцію 

організації, впливаючи на її адаптацію до змін у зовнішньому середовищі [42]. 

Тож оргкультура являє собою складну систему переконань, цінностей, 

норм і символів, що визначають поведінку членів організації. Існує цілий ряд 

моделей, які описують різні аспекти та типи оргакультури, серед яких 
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найвизначнішими є моделі Камерона і Куїнна, Хофстеде, Шейна та Деніелса і 

Мескон. 

Модель Шейна зосереджується на рівнях оргакультури: артефакти, 

проголошені цінності і базові припущення. Артефакти – це видимі і відчутні 

аспекти культури, такі як мова, технології, одяг і ритуали. Проголошені 

цінності – це офіційно задекларовані принципи та норми, які підтримуються 

організацією. Базові припущення – це глибинні, несвідомі переконання, що 

визначають сприйняття і поведінку членів організації [1, с.30]  (рис. 1.1). 

Цікавим є поділ оргкультури на об’єктивну і суб’єктивну (див. рис.1.1).  

Модель ОК Вільяма Оучі, відома як "Теорія Z", виникла на основі 

порівняння американських та японських методів управління. Оучі прагнув 

визначити ключові елементи, які сприяють високій продуктивності та 

стабільності організацій, зокрема японських корпорацій, що вирізнялися 

високим рівнем залученості працівників і тривалими трудовими відносинами. 

Основна ідея "Теорії Z" полягає в тому, що успішні організації поєднують 

найкращі риси як японського, так і американського стилів управління. Оучі 

визначив кілька ключових характеристик, що відрізняють організації з 

культурою "Теорії Z". Перш за все, це довгострокове працевлаштування, що 

сприяє розвитку довіри та лояльності між працівниками та організацією, що 

створює стабільність і дозволяє інвестувати у професійний розвиток 

працівників. Іншою важливою характеристикою є колективне прийняття 

рішень. Оучі наголошує на важливості залучення працівників до процесу 

прийняття рішень, що не тільки покращує якість самих рішень, але й підвищує 

мотивацію та відповідальність працівників. Такий підхід сприяє створенню 

відчуття спільності і спільних цілей. Відмінною рисою також є індивідуальна 

відповідальність у рамках колективної культури. Хоча прийняття рішень є 

колективним, кожен працівник відповідає за виконання своєї частини роботи, 

що забезпечує високу ефективність і дозволяє кожному працівнику відчувати 

свою важливість в організації [2]. 
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Рис. 1.1 – Модель оргкультури згідно Шейна Е. [1, с.30]  

 

Оучі також підкреслює значення повільної оцінки та просування. Цей 

підхід дозволяє ретельно оцінювати здібності та внесок працівників, 

забезпечуючи справедливість і рівні можливості для кар'єрного росту. Це, в 

свою чергу, підвищує довіру до системи і мотивує працівників до 

самовдосконалення. Культура "Теорії Z" акцентує увагу на турботі про 

працівників не тільки як про професіоналів, але й як про особистостей. 

Організації, що дотримуються цієї моделі, забезпечують своїм працівникам 

сприятливі умови праці, підтримку в особистих справах і можливості для 

розвитку поза роботою [2] (рис. 1.2). 

 



13 
 

 

Рис. 1.2 – Модель оргкультури згідно Оучі У. [2] 

 

Модель ОК згідно з Сате В. відображає складний багатошаровий 

феномен, який визначає спосіб, у який організація функціонує, приймає 

рішення та взаємодіє як всередині себе, так і з зовнішнім середовищем. В 

основі цієї моделі лежить розуміння організаційної культури як сукупності 

цінностей, переконань, норм та символів, які є характерними для конкретної 

організації. Згідно з Сате, організаційна культура формується під впливом 

історії організації, лідерства, структури та зовнішнього оточення. Культура не є 

статичною; вона постійно розвивається і адаптується у відповідь на внутрішні 

та зовнішні виклики. Важливу роль у цьому процесі відіграють лідери 

організації, які через свої дії, рішення та комунікацію задають тон культурі та 

формують її напрямок. Ключовими компонентами моделі Сате є усвідомлені і 

неусвідомлені елементи культури. Усвідомлені елементи включають офіційні 

документи, політики, місії та бачення організації, які чітко артикулюють її 

цінності та цілі. Неусвідомлені елементи, які часто є більш впливовими, 

включають неформальні норми поведінки, звички, ритуали та мову, які 

визначають повсякденне життя в організації. Модель також підкреслює 

важливість відповідності між організаційною культурою та її стратегією. 

Культура має бути вирівняна зі стратегічними цілями, щоб забезпечити їх 

ефективне досягнення. Невідповідність між культурою та стратегією може 
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призвести до конфліктів, низької мотивації працівників та зниження загальної 

ефективності організації. Сате наголошує на тому, що ОК є важливим 

джерелом конкурентної переваги. Вона може сприяти інноваціям, ефективному 

управлінню змінами та створенню сприятливого клімату для професійного 

розвитку співробітників. Для цього необхідно свідомо керувати культурою, 

вивчаючи її сильні та слабкі сторони та постійно працюючи над її 

удосконаленням [3] (рис. 1.3). 

 

Рис.1.3 – Модель оргкультури згідно Сате В. [3]  

 

Усі моделі розглядають ОК як важливий елемент, що впливає на 

успішність організації. Вони визнають, що культура може сприяти досягненню 

стратегічних цілей організації. Ключову роль у формуванні та підтримці ОК, 

згідно з цими моделями, відіграє лідерство. Лідери задають тон та приклад для 

решти організації, що визначає напрямок її розвитку. Аналіз поведінкових 

аспектів культури, як прояву цінностей та припущень в організації, також є 

важливою частиною кожної моделі. Всі дослідники визнають, що організаційна 

культура не є статичною, а змінюється та еволюціонує з часом під впливом 

внутрішніх та зовнішніх факторів. Проте, моделі відрізняються за рівнями 

аналізу. Шейн пропонує три рівні культури: артефакти, цінності та базові 

припущення, акцентуючи увагу на глибинних рівнях культури, які важко 

змінити. Оучі зосереджується на макрорівні, порівнюючи національні культури 



15 
 

управління (американську та японську) та їх вплив на ОК, що робить його 

модель менш деталізованою на рівні внутрішньої організаційної структури. 

Сате, в свою чергу, фокусується на ролі лідерства у формуванні культури, 

зосереджуючись на стратегії та комунікації лідерів, не деталізуючи рівні 

культури. Денісон пропонує чотири виміри (місія, адаптивність, залучення, 

послідовність), які є більш конкретними індикаторами ефективності організації, 

аналізуючи культуру з точки зору її впливу на результати діяльності організації  

[1–5]. Відмінності в методологічному підході також є важливими. Шейн  

використовує якісні методи, такі як спостереження та інтерв'ю, для вивчення 

глибинних рівнів культури. Оучі більше спирається на порівняльний аналіз та 

приклади з практики японських та американських компаній. Сате використовує 

теоретичний підхід, акцентуючи увагу на лідерських якостях і стратегіях. 

Денісон застосовує кількісні методи дослідження, такі як опитування та аналіз 

даних, для оцінки ефективності організаційної культури. Основні акценти в цих 

моделях також різняться. Шейн зосереджується на глибинних психологічних 

аспектах культури, таких як несвідомі припущення. Оучі наголошує на 

важливості довіри, колективної роботи та довгострокових зобов'язань. Сате 

акцентує на стратегічному лідерстві та комунікації, тоді як Денісон підкреслює 

важливість збалансованого розвитку різних аспектів культури для досягнення 

високої продуктивності [1–5].  

Практичне застосування моделей також має свої особливості. Так, модель 

Шейна широко використовується для діагностики та змін організаційної 

культури через глибинні інтервенції. Підхід Оучі часто використовується для 

впровадження елементів японського менеджменту в західних компаніях. 

Модель Сате корисна для лідерів, які прагнуть розвивати та змінювати 

культуру через своє лідерство, тоді як модель Денісона популярна серед 

компаній, які воліють виміряти та покращити свою ефективність через 

управління культурою [1–5] (табл. 1.1). 
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Таблиця 1.1 – Співставлення моделей організаційної культури [1–5; 40] 

 

Модель ОК та тип ОК – це два взаємопов’язані, але різні поняття, які 

мають свої особливості та значення у вивченні організаційного середовища. 

Модель ОК являє собою структурований опис або концептуальну схему, яка 

окреслює основні елементи, що складають культуру організації. Вона включає 

різні аспекти, такі як цінності, норми, ритуали, символи та практики, що 

впливають на поведінку та взаємодію членів організації. Моделі допомагають 
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систематизувати та аналізувати ці елементи, а також виявляти механізми 

їхнього впливу на організаційну ефективність і стабільність [26; 39]. 

Тип ОК, натомість, стосується класифікації різних культурних проявів в 

організаціях на основі певних характеристик або критеріїв. Відомі типології, 

такі як модель Кемерона та Куїнна (рис. 1.4), виділяють різні типи культур, 

зокрема культуру клану, адхократичну культуру, ринкову культуру та 

ієрархічну культуру [1, с.42]. Кожен тип характеризується певним набором 

властивостей і поведінкових моделей, які домінують у конкретних організаціях. 

Типології допомагають зрозуміти, як різні культури можуть впливати на 

управлінські практики, мотивацію працівників та продуктивність організації  

(рис. 1.5, табл. 1.2 – 1.3). 

 

Рис.1.4 – Типи оргкультури згідно Камерона К. і Куінна Р. [1, с.42]  
 

 

 

Рис.1.5 - Типологія оргкультури [13; 14; 17] 
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Таблиця 1.2 – Змістовне наповнення типів оргкультури згідно Камерона 

К. і Куінна Р. [1, с.43]  

 

 

Таблиця 1.3 – Порівняння типів оргкультур [1; 4] 
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Кланова культура базується на внутрішніх взаємовідносинах та співпраці 

між співробітниками. У цьому контексті, командний дух та взаємна підтримка є 

важливими. У порівнянні з іншими типами культури, кланова відзначається 

вищим рівнем емоційної зв'язаності та спільної ідентифікації з організацією [1 – 

12].  

Адхократична культура, навпаки, пропонує гнучкий та творчий підхід до 

розв'язання проблем. Вона акцентує на інноваціях та здатності організації 

швидко адаптуватися до змін [1 – 12].  

Ринкова культура орієнтована на конкурентність і результати. Вона 

ставить перед собою мету задовольнення потреб клієнтів та забезпечення їхньої 

відданості, зокрема через постійне вдосконалення продуктів та послуг [1 – 12].  

Культура інтересів враховує потреби різних стейкхолдер ів організації, 

таких як акціонери, співробітники, клієнти тощо. Вона стимулює участь та 

зацікавленість різних груп у досягненні спільних цілей [1 – 12].  

Культура завдання орієнтована на досягнення конкретних цілей та 

результатів. Вона стимулює працівників до виконання завдань та досягнення 

поставлених цілей, надаючи пріоритет виконанню завдань над іншими 

аспектами організаційного життя [1 – 12].  

Бюрократична культура, навпаки, характеризується формалізованими 

процедурами та ієрархічною структурою. Це може призвести до меншої 

гнучкості та інноваційності, проте забезпечує стабільність та впорядкованість у 

діяльності організації [1 – 12].  

Вибір конкретного типу культури залежить від стратегії та мети 

організації, а також від унікальних умов та контексту, в якому вона діє (табл. 

1.4). 

ОК, за визначенням Стівена П. Роббінса, є сукупністю спільних значень, 

переконань, норм і цінностей, які формуються в процесі розвитку організації і 

які впливають на поведінку її членів. Вона охоплює все, що пов'язано з 

організацією: від стилю лідерства до способів комунікації, прийняття рішень, а 

також поведінкових шаблонів і підходів до роботи [6] (рис. 1.6). 
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Таблиця 1.4 – Дефініції типів оргкультури [1]  

 

Узагальнена характеристика типів ОК представлена в дод. А. 

ОК є складною системою, що включає в себе різноманітні елементи, які 

взаємодіють і формують загальну атмосферу та робочу динаміку в організації. 

Одним із ключових елементів є парадигма, яка визначає основні переконання та 

цінності, що впливають на поведінку працівників. Це своєрідний набір базових 

припущень, які працівники сприймають як самоочевидні, і які спрямовують 

їхні дії та рішення. Парадигма може включати такі аспекти, як бачення 

організації, її місія, та основні принципи ведення бізнесу. Система управління в 

організації відображає спосіб, у який приймаються рішення та здійснюється 
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контроль за діяльністю працівників, що охоплює формальні правила, 

процедури та політики, які визначають процеси планування, організації, 

мотивації та контролю. Система управління часто базується на певних теоріях 

та моделях менеджменту, що в свою чергу можуть бути вкорінені у парадигмі 

організації [1; 5]. 

 

Рис. 1.6 – Характеристика оргкультури згідно Роббінс С.П. [6] 

ОК представляє собою формальну систему ролей та взаємозв'язків між 

різними частинами організації. Вона визначає, як розподіляються завдання, 

права та відповідальність серед працівників та відділів. Структура може бути 

ієрархічною або плоскою, централізованою чи децентралізованою, що впливає 

на швидкість прийняття рішень і ступінь автономії працівників [1; 5]. 

Структура влади в організації відображає розподіл впливу та авторитету 

серед членів організації. Вона визначає, хто має право приймати ключові 

рішення і як розподіляються ресурси. Структура влади може бути формальною, 
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з чітко визначеними ланцюжками команд, або неформальною, де вплив 

базується на особистих стосунках та неформальних мережах [1; 5]. 

Ритуали в організації є регулярними практиками та традиціями, які 

зміцнюють організаційну культуру та створюють відчуття спільноти серед 

працівників. Ними можуть бути як офіційні заходи, такі як корпоративні 

святкування, так і неформальні практики, наприклад, щоденні зустрічі. Ритуали 

сприяють формуванню ідентичності організації та підтримці її цінностей [1; 5]. 

Історії та міфи відіграють важливу роль у формуванні ОК, передаючи 

важливі події та досягнення минулого, що сприяють зміцненню корпоративної 

ідентичності. Вони можуть бути як реальними, так і символічними, 

відображаючи ключові моменти в історії організації та підкреслюючи її 

унікальність. Крім того, вони допомагають новим працівникам зрозуміти та 

прийняти ОК, а також підтримують моральний дух колективу [1; 5] (рис. 1.7). 

 

Рис.1.7 – Елементи оргкультури [1; 5] 

ОК визначається комплексом рис, які визначають спосіб функціонування 

та взаємодії в середовищі підприємства (рис. 1.8). 
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Рис. 1.8 – Загальні риси оргкультури [6; 7] 

Однією з найважливіших рис є особиста ініціатива, яка стимулює 

працівників до активної участі в розвитку бізнесу та пошуку нових шляхів 

досягнення цілей. Спрямованість дій в ОК підкреслює увагу на 

результативності та стратегічному плануванні, сприяючи досягненню 

зазначених цілей та завдань [6; 7]. Управлінська підтримка є ключовою для 

розвитку позитивного робочого середовища, де керівництво активно підтримує 

ініціативи співробітників та стимулює їхній професійний розвиток. 
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Взаємовідносини на роботі в ОК сприяють побудові ефективних команд та 

колективної роботи, що забезпечує взаємопідтримку та співпрацю між 

співробітниками. Усвідомлення себе і свого місця в організаційній структурі 

допомагає працівникам розуміти свою роль та внесок у загальний успіх 

компанії [6; 7]. Цінності й норми визначають основні принципи та моральні 

стандарти, які керують поведінкою в організації, а їхня внутрішня згуртованість 

створює сприятливий клімат для співпраці та досягнення спільних цілей. 

Трудова етика та мотивація в ОК є основними стимулами для високої 

продуктивності та відданості організації, сприяючи розвитку професійних 

якостей та особистого зростання працівників [6; 7]. Використання символів в 

ОК може включати емблеми, слогани, або специфічну мову, які символізують 

спільні цінності та ідентичність співробітників, сприяючи побудові єдиного та 

сприяльного середовища [6; 7]. 

ОК відіграє ключову роль у формуванні та підтримці ефективного 

функціонування організації. Вона впливає на різні аспекти роботи колективу та 

взаємовідносини між його учасниками. Дослідження в цій області вказують на 

кілька ЇЇ ключових функцій (дод. Б, рис. 1.9). 

ОК забезпечує стабільність та передбачуваність у функціонуванні 

організації, встановлюючи спільні норми, цінності та очікування. Вона впливає 

на мотивацію персоналу, створюючи середовище, в якому співробітники 

відчувають себе підтриманими та важливими. Важливим аспектом є також її 

роль у сприянні інноваціям: відкрита культура може стимулювати розвиток 

новаторських ідей та їх впровадження. ОК також допомагає в адаптації до змін 

у середовищі та внутрішніх факторів. Крім того, вона впливає на якість 

комунікації та співпрацю в колективі, формує стиль лідерства та допомагає в 

контролі та координації діяльності співробітників. Не менш важливою є її роль 

у привабленні талантів та ідентифікації осіб, що відповідають цінностям та 

цілям організації. Враховуючи комплексний характер ОК, її вплив можна 

спостерігати у різних аспектах життя організації, від її структури до мови, 

ритуалів та поведінки учасників [13; 14; 17]. 
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Рис.1.9 – Функції, що виконує оргкультура [13; 14; 17] 

 

ОК проявляється через ряд атрибутів, що формують унікальну 

ідентичність та впливають на різні аспекти життєдіяльності організації (табл. 

1.5).  

ОК визначається своєрідністю цінностей, які вони сповідують. Вони 

можуть включати такі аспекти, як інновації, стабільність, 

конкурентоспроможність, або спрямованість на клієнта, визначаючи, які цілі є 

пріоритетними для організації та яким чином вона досягає успіху. Другим 

важливим атрибутом є норми і норми поведінки, які є загальноприйнятими в 

організації. Вони можуть стосуватися способу спілкування, прийнятого стилю 

керівництва, відношень між колегами та багатьох інших аспектів 

організаційного життя [41]. Третій атрибут - символи та обряди, котрі можуть 

включати в себе символічні об'єкти, які відображають цінності організації 

(наприклад, логотип), а також є частиною її спільної культури. Одним з 

ключових атрибутів є структура та системи контролю, що визначають, як 

організація організовує свою діяльність та контролює її результати [41].  



26 
 

Таблиця 1.5 – Атрибути оргкультури [1] 

 

Вищеназвані системи можуть бути централізованими або 

децентралізованими, формалізованими або неформалізованими, в залежності 

від особливостей культури організації. Важливим аспектом є стиль 

керівництва, який відображається у підході керівництва до вирішення проблем, 

прийняття рішень та мотивації персоналу. Даний атрибут визначає загальний 

тон і напрямок розвитку організації [1; 42]. 

Стратегічні та тактичні чинники впливають на організаційну культуру в 

суттєвий спосіб, формуючи та визначаючи цінності, норми, та підходи, що 

притаманні певній компанії. На рівні стратегії, організаційна культура 

визначається місією, візією та стратегічними цілями компанії. Наприклад, 

компанія, що зорієнтована на інновації, може активно просувати відкритий 

обмін ідеями та пошук новаторських рішень, що відображається в її 

організаційній культурі. Тактичні чинники, такі як структура організації, 

системи керування та способи комунікації, також впливають на організаційну 

культуру [1] (рис. 1.10). 
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Рис. 1.10 – Чинники впливу на оргкультуру [1] 

ОК може мати значний вплив на способи спілкування та комунікації в 

організації. Перш за все, ОК формує стиль комунікації в середині організації. 

Наприклад, якщо культура сприяє відкритості, співпраці та взаєморозумінню, 

спілкування в організації буде відкритим та прямим. На відміну, якщо культура 

орієнтована на конкуренцію та ієрархію, може бути більше уваги приділено 

офіційним комунікаційним каналам та обмежено відкрите обговорення ідей. 

ОК також впливає на типи комунікаційних каналів, які використовуються в 

організації. Наприклад, в організаціях з високою ступенем формалізації та 

ієрархічною структурою, комунікація частіше проводиться через офіційні 

канали, такі як електронна пошта, звітності та наради. У той час як в 

організаціях з високим рівнем інформальності може бути більше уваги 
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приділено неформальним каналам, таким як розмови біля кавоварки або спільні 

заходи. Крім того, ОК може впливати на структуру та формат комунікації в 

організації. Наприклад, в організаціях з високою ступенем інноваційності та 

підтримкою ідей може бути сприятий відкритий формат обговорення, де 

працівники вільно діляться своїми ідеями та думками. На відміну, в 

організаціях з консервативною культурою може бути більше формальних 

процедур та ієрархічних структур, що обмежують вільний обмін інформацією 

[46 – 48] (табл.1.6). 

Таблиця 1.6 – Вплив оргкультури на види спілкування [46 – 48] 

 

ОК в органах публічної влади відрізняється через їхнє громадське 

призначення. Вони підлягають впливу громадських цінностей, тому цінності 

прозорості, відкритості та відповідальності часто відображаються в 

організаційній культурі. Політичні впливи і інтереси також грають велику роль 

у формуванні культури в органах публічної влади. Вони можуть бути сильно 
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залежними від поточних політичних умов і прийомів, що може створювати 

напругу в організаційній культурі. Професійна етика та стандарти також мають 

значний вплив. Оскільки органи публічної влади вирішують суспільні 

проблеми і надають послуги громадянам, вони керуються високими 

професійними етичними нормами, такими як інтегритет, добросовісність та 

об'єктивність. Стратегічне управління ризиками та безпекою також є ключовим 

аспектом організаційної культури в органах публічної влади. Вони часто 

зосереджені на надійності, стійкості та надійності. Гнучкість та здатність до 

змін є ще однією важливою особливістю організаційної культури в органах 

публічної влади. Вони повинні бути здатні адаптуватися до швидких змін у 

соціальному, політичному та технологічному середовищі. Громадянська участь 

і взаємодія є ще однією ключовою характеристикою. Оскільки органи публічної 

влади відповідають перед громадськістю, їхня культура може сприяти активній 

участі та взаємодії з громадськістю [15] (рис. 1.11).  

 

Рис. 1.11 – Особливості оргкультури органів публічної влади [15] 

Отже, організаційна культура в органах публічної влади відрізняється від 

приватних організацій через громадське призначення, політичний контекст, 

високі етичні стандарти та стратегічне управління ризиками і безпекою.  На 

основі узагальнення існуючих дефініцій, можна надати таке удосконалене 

визначення: ОК органу публічної влади - це унікальна сукупність цінностей, 

підходів та норм, що визначають специфіку функціонування та взаємодії 
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внутрішніх і зовнішніх структур у ньому. Вона відображає особливості та 

основні пріоритети публічної діяльності, враховуючи контекст публічного 

управління, правові норми та вимоги суспільства. ОК ОПВ формується на 

основі його історії, місії, цілей та завдань, відображаючи його ідентичність та 

специфіку в контексті державної політики та потреб суспільства.  

 

 

1.2. Механізми формування організаційної культури в органах публічної  

влади        

 

Механізм формування ОК є складною системою взаємопов'язаних 

процесів, які спрямовані на створення та утримання специфічного характеру та 

спрямованості культурного середовища в організації. Його визначення може 

бути розглянуте з позицій соціологічного підходу, при якому механізм 

формування ОК розглядається як система соціальних норм, цінностей та 

звичаїв, що визначаються внутрішніми та зовнішніми чинниками, такими як 

лідерство, комунікація, історія організації та взаємодія зовнішнього 

середовища. 

З економічної точки зору, механізм формування ОК розглядається як 

система стимулів та санкцій, що впливають на поведінку працівників в 

організації. Економічний підхід акцентує увагу на ролі мотивації, системи 

винагород та санкцій, а також на внутрішніх процесах в організації, які 

формують та утримують культурні стандарти.  

З позиції психологічного підходу, механізм формування ОК 

розглядається як система психологічних процесів, які включають у себе 

сприйняття, адаптацію та ідентифікацію працівників з цілями та цінностями 

організації. Це означає розгляд культурного середовища з точки зору 

внутрішньої психологічної готовності індивідів до асиміляції та інтеграції у 

колективну культуру організації.  

Формування ОК в ОПВ залежить від різноманітних джерел. Першим з 
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них є законодавчі норми та регулятивні акти, які встановлюють стандарти та 

процедури діяльності державних установ та визначають рамки взаємодії між 

співробітниками та громадянами, а також встановлюють принципи прозорості, 

відкритості та відповідальності. Другим важливим джерелом є лідерство та 

керівництво в органах публічної влади. Стиль управління керівництва, їхні 

цінності, підходи до прийняття рішень та комунікації мають величезний вплив 

на формування культури в установі. Лідери є не лише символами, а й 

архітекторами культури, яка відображає їхні власні цінності та уявлення про 

ефективність діяльності. Третім джерелом є історичний контекст та традиції. 

Багато державних установ мають довгу історію та власну культурну спадщину, 

яка впливає на їхню сучасну культуру. Традиції, ритуали та звичаї, що склалися 

протягом часу, можуть визначати певні норми поведінки та способи взаємодії в 

організації. Крім того, важливим джерелом формування ОК є взаємодія з 

громадськістю та іншими зацікавленими сторонами. Відкритість до діалогу з 

громадськістю, відповідальне ведення комунікації та участь у громадських 

ініціативах можуть сприяти формуванню культури, яка відповідає потребам 

суспільства [46; 50]  (рис. 1.12). 

 

 

Рис. 1.12 – Джерела формування оргкультури в органах публічної влади  

[46; 50]    

 

Елементи формування ОК представляють собою комплексний аспект, 

який включає в себе різноманітні фактори, які взаємодіють між собою для 

створення унікальної атмосфери та ідентичності в організації (рис. 1.3).  
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         Рис. 1.13 – Елементи формування оргкультури [1]             

 

ОК формується на основі історії компанії, її цінностей, традицій, 

структури, спілкування та стилю управління. Наукове співробітництво та 

дослідження в цій області вказують на декілька ключових елементів, які 

впливають на формування організаційної культури. По-перше, лідерство в 

організації відіграє важливу роль у встановленні та підтримці культурних норм 

і цінностей. Лідери створюють приклад для співробітників і впливають на їхні 

уявлення про те, що вважається прийнятним та неприйнятним в організації. 

Друге, комунікація внутрішня та зовнішня, є важливим елементом формування 

культури. Внутрішня комунікація визначає тон і спосіб спілкування серед 

працівників, встановлюється ступінь відкритості та спільності цілей. Зовнішня 

комунікація відображає зв'язок організації зі своїм оточенням, створює 

зображення та імідж компанії. Третє, процес набору персоналу та відбір 
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кандидатів також впливає на культуру. Компанії, які активно шукають 

працівників, чітко відображають свої цінності та критерії відбору, створюють 

базу співробітників, які відповідають цим цінностям. Четверте, структура 

організації визначає розподіл влади та відповідальності, що може впливати на 

ступінь гнучкості та інноваційності, а також на ступінь взаємодії між 

підрозділами. Всі ці елементи взаємодіють між собою, формуючи унікальну 

культуру кожної організації, яка визначає її спосіб функціонування, розвитку та 

взаємодії з оточуючим середовищем [42-44; 46; 50].    

Технології формування ОК включають в себе різні інструменти та 

методи, які сприяють створенню та підтримці цілісної та відповідної місії, 

цінностей та норм в організації. Однією з них є використання відео-презентацій 

та вебінарів, що дозволяє широко поширити інформацію про цінності та 

культурні аспекти компанії серед всіх працівників одночасно та забезпечити 

їхнє розуміння та прийняття. Іншою технологією є використання онлайн-

платформ для спільної роботи та обміну ідеями, що сприяє побудові 

колективності та сприяє взаємодії між співробітниками на різних рівнях 

організації. Крім того, використання спеціалізованих програм та сервісів для 

збору та аналізу даних про культурні аспекти організації дозволяє керівництву 

здійснювати ефективний моніторинг та оцінку культурного середовища, а 

також вчасно реагувати на потреби та виклики. Додатково, використання 

геймифікації - інтеграція ігрових елементів у робочі процеси - може сприяти 

залученню та мотивації працівників до активної участі у формуванні та 

підтримці організаційної культури [12-16; 41; 49]. 

Відтак технології формування ОК є різноманітними і можуть включати в 

себе використання різних інформаційних та комунікаційних інструментів, 

програмного забезпечення та методів, спрямованих на забезпечення 

сприятливого культурного середовища в організації. Інші технології 

формування оргкультури згруповані у табл. 1.7.  

Формування ОК в ОПВ - це комплексний процес, що передбачає ряд 

етапів і вимагає системного підходу та уваги до деталей.  
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Таблиця 1.7 – Окремі технології формування оргкультури [12-16; 41; 49]   

          

У випадку ОПВ, це має особливе значення, оскільки вони відіграють 

ключову роль у формуванні та реалізації державної політики і задоволенні 

потреб громадян. Перший етап у формуванні ОК в ОПВ - це аналіз потреб і 

контексту. Орган влади має зрозуміти свої цілі, завдання, а також особливості 

свого середовища, включаючи соціокультурні, політичні та економічні 

чинники, що допомагає виокремити ключові аспекти, які необхідно 

враховувати при формуванні культури. Другий етап - визначення цінностей і 

принципів. Організація повинна чітко сформулювати свої цінності, на яких 

ґрунтується її діяльність, а також встановити принципи, які визначають правила 

поведінки та взаємодії між співробітниками та з громадськістю. Третій етап - 

комунікація цінностей та принципів. Важливо, щоб ці цінності та принципи 

були доступними всім співробітникам органу влади, а також відображалися в 

усіх аспектах діяльності, від керівництва до взаємодії з громадськістю. 

Четвертий етап - створення структур для підтримки культури. ОПВ повинен 

розробити механізми та інструменти, які допомагатимуть забезпечити 

відповідність дійсної практики організаційним цінностям та принципам, що 

може включати в себе розробку політик, процедур, систем мотивації та 

навчальних програм. П'ятий етап - постійний моніторинг і коригування. ОК є 

динамічним явищем, яке може змінюватися з часом. Тому важливо постійно 
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відслідковувати її стан і за необхідності вчасно вносити корективи [15; 23; 48] 

(рис. 1.14). 

                

                                   

Рис. 1.14 – Етапи формування оргкультури [15; 23; 48] 

 

Окрім описаних вище етапів, черговість формування ОК може бути 

представлена так, як показано на рис. 1.15.  

Спільним в обох вище наведених варіантах черговості етапів формування 

ОК є те, що розпочати слід із постановки цілей і оцінки, урахування стратегії 

органу публічної влади, а на завершальному етапі обов’язково – контроль. 
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Рис. 1.15 – Черговість етапів формування оргкультури [1]  

 

Наукове обґрунтування черговості упровадження типів ОК базується на 

дослідженнях, що показують взаємозв'язок між певними типами культури та 

результатами діяльності організації. Наприклад, за теорією Камерона та Куінна, 

існують чотири типи організаційної культури: кланова, ієрархічна, ринкова та 

адхократична. Кожен з цих типів має свої характеристики, які можуть бути 

відповідним чином використані в конкретній організації в залежності від її 

потреб та стратегії [1] (рис. 1.16). 

Формування ОК лежить у сфері ключових обов'язків керівництва. Лідери 

відіграють визначальну роль у створенні та утриманні цілісного та 

продуктивного організаційного середовища. Дослідження науковців показують, 

що ОК визначається великою мірою уявленнями, цінностями та підходами 



37 
 

лідерів. Перш за все, лідери формують ОК шляхом встановлення ясної візії та 

місії організації (органу влади). 

 

Рис. 1.16 – Черговість упровадження типів ОК [1] 

 

Їхні слова та дії створюють структуру та напрямок, яким керуються працівники. 

Вони виступають як зразок, що визначає основні цінності та норми поведінки в 

організації. По-друге, лідери активно впливають на організаційну культуру 

через систему винагород та покарань. Їхні рішення та вчинки відображають 

підтримку або відхід від встановлених цілей та цінностей. Відзначення успіхів 

та корекція недоліків стають ключовими елементами формування культури в 

колективі. Вплив лідерів здійснюється також через комунікацію та спілкування: 

слова та вчинки передають повідомлення про важливість певних цінностей та 

норм, а також сприяють створенню відкритого та довірчого середовища, в 
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якому працівники можуть висловлювати свої думки та ідеї. Варіанти 

формування ОК лідерами представлена в дод. Б.1[26]. 

ОК в ОПВ є ключовим елементом, що визначає їхню ефективність та 

відповідальність перед суспільством. Для її підтримки необхідно враховувати 

ряд факторів та розробляти стратегії, спрямовані на підвищення рівня довіри 

громадян і покращення роботи органів влади. Насамперед, важливо створити 

систему цінностей, яка б відображала принципи прозорості, відкритості та 

демократії. Даний процес може включати в себе розробку і впровадження 

етичного кодексу, який би визначав стандарти поведінки для працівників 

органів влади. Необхідно також створити сприятливе середовище для 

комунікації та співпраці між працівниками, що може включати в себе 

організацію регулярних зустрічей, тренінгів та семінарів, спрямованих на 

розвиток комунікаційних навичок та побудову довіри в колективі. Крім того, 

важливо активно включати громадськість у процеси прийняття рішень та 

вирішення проблем, що може бути здійснено через організацію публічних 

слухань, обговорень та консультацій зі зацікавленими сторонами. Як 

зазначалося раніше, необхідно забезпечити прозорість та відкритість у роботі 

органів влади, наприклад, шляхом публікації інформації про їхню діяльність в 

інтернеті та забезпечення доступу до публічної інформації. Важливо 

підтримувати систему винагород та стимулів, яка б сприяла розвитку 

позитивної ОК та заохочувала працівників до досягнення високих результатів у 

своїй роботі. У цілому, підтримка ОК в ОПВ вимагає комплексного підходу, що 

враховує інституційні особливості, цінності суспільства та потреби громадян 

(рис. 1.17). 

Формування ОК в органах публічної влади є невід'ємною складовою 

ефективного функціонування державних структур та досягнення їх поставлених 

цілей. ОК визначається сукупністю цінностей, вірувань, норм, традицій та 

поведінкових моделей, які характеризують стиль життя та спілкування у межах 

організації. 
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Рис. 1.17 – Піраміда підтримання оргкультури [26] 

 

У контексті ОПВ, ОК має величезне значення, оскільки вона впливає на 

сприйняття та виконання завдань, відповідальність перед громадянами та 

створення сприятливого робочого середовища для працівників.  

Отже, проведені науковцями дослідження показують, що успішна ОК в 

ОПВ базується на таких принципах, як прозорість, відкритість до змін, 

взаємовідносини на основі довіри, відповідальність перед громадянами та 

внутрішня координація. Забезпечення цих принципів сприяє підвищенню 

довіри громадян до державних органів, зменшенню корупції та підвищенню 

якості надання послуг. Однак, формування ОК в ОПВ не є простим завданням. 

Воно потребує системного підходу, включаючи розробку та впровадження 

спеціалізованих програм з розвитку персоналу, створення механізмів мотивації 

працівників, встановлення чітких стандартів етики та поведінки за активної 

участі керівництва [26]. 
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1.3 Аналіз нормативно-правових актів щодо формування організаційної 

культури в органах публічної влади 

 

Формування ОК в ОПВ України базується на комплексі нормативно-

правових актів, спрямованих на забезпечення ефективної та етичної роботи цих 

організацій (дод. Б.2).  

Розглянуті нормативно-правові акти створюють фундамент для створення 

сприятливого середовища для розвитку професійних якостей працівників та 

підвищення ефективності їх діяльності.  

Одним з ключових документів є Конституція України, яка визначає 

принципи правового функціонування органів влади, зокрема, принципи 

законності, демократії та правової держави. Ці принципи створюють основу для 

розвитку внутрішньої культури в органах публічної влади [27]. 

Законодавство України також містить ряд спеціалізованих законів, які 

регулюють організаційні аспекти діяльності публічних органів. Наприклад, 

Закон України "Про державну службу" встановлює правові засади організації 

державної служби, вимоги до професійної підготовки працівників, а також 

етичні норми поведінки, які вони повинні дотримуватися [30]. 

Крім того, існують нормативно-правові акти, спеціально призначені для 

регулювання етичних питань в діяльності органів влади, такі як "Кодекс 

професійної етики державного службовця". Цей документ визначає основні 

принципи професійної етики та вимоги до поведінки державних службовців, 

зокрема, відвертість, чесність, відповідальність та інші. 

Нормативно-правове регулювання також включає в себе розробку та 

реалізацію програм та стратегій розвитку організаційної культури в органах 

влади. Ці документи можуть встановлювати конкретні завдання, заходи та 

строки для зміцнення організаційної культури, сприяючи покращенню якості 

надання публічних послуг та забезпеченню відкритості та прозорості у 

діяльності державних органів [31 – 36]. 
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Закон, який унормовує службу в органах місцевого самоврядування [29] 

містить норми, що стосуються етичної поведінки працівників. Він встановлює 

вимоги до дотримання принципів доброчесності, об'єктивності, 

відповідальності та інших етичних стандартів у виконанні службових 

обов'язків. Крім того, закон визначає механізми стимулювання розвитку 

організаційної культури в органах місцевого самоврядування, такі як система 

нагород за досягнення в роботі, зокрема, за внесок у розвиток організаційної 

культури та підвищення якості надання послуг місцевому населенню [29]. 

На рівні підзаконних актів значну роль відіграють постанови Кабінету 

Міністрів України, розпорядження та накази міністерств та інших центральних 

органів виконавчої влади, а також рішення місцевих рад та виконавчих органів. 

Вони можуть містити конкретні вимоги щодо ОК, процедур управління та 

співробітництва між працівниками та керівництвом.  

Крім того, важливо враховувати міжнародні договори та угоди, зокрема з 

питань прав людини, демократії та розвитку державних інститутів, які також 

можуть мати вплив на формування ОК у вітчизняних державних та місцевих 

органах влади. 

Отже, нормативно-правове забезпечення формування організаційної 

культури в органах публічної влади України складається з різноманітних 

документів, які встановлюють правила та принципи поведінки їх працівників, 

сприяючи створенню професійного та етичного робочого середовища. 

Таким чином, у даному розділі визначено теоретичні засади формування 

ОК в ОПВ, авторським внеском є удосконалення її визначення. 
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2. ПРАКТИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ 

В ОРГАНІ ПУБЛІЧНОЇ ВЛАДИ НА ПРИКЛАДІ САКСАГАНСЬКОЇ 

РАЙОННОЇ У М. КРИВИЙ РІГ РАДИ 

                                                                                

 

2.1 Загальна характеристика Саксаганської районної у м. Кривий Ріг ради 

та визначення домінуючого типу її організаційної культури                              

      

 

Саксаганська районна у місті Кривий Ріг рада є одним з адміністративних 

органів місцевого самоврядування, що функціонують у місті Кривий Ріг, яке 

розташоване у Дніпропетровській області України. Район був створений у 1969 

році і названий на честь річки Саксагань, яка протікає через місто. 

Саксаганський район є одним з найбільших районів м. Кривого Рогу за 

чисельністю населення (понад 132 тис.) та площею (3920 га), займаючи 

важливе місце в його соціально-економічному житті [52]. 

Саксаганський район є важливим промисловим та культурним центром 

Кривого Рогу. На його території розташовані численні підприємства 

металургійної та гірничодобувної промисловості, які забезпечують роботою 

значну частину населення району. Крім того, в районі функціонують освітні та 

медичні заклади, культурні та спортивні установи, що створює сприятливі 

умови для розвитку молоді та підвищення якості життя мешканців [52]. 

Районна рада виконує функції представницького органу, який обирається 

мешканцями району на місцевих виборах. Депутати ради відповідальні за 

прийняття рішень щодо розвитку району, вирішення соціально-економічних 

питань, планування та реалізації місцевих програм і бюджетних видатків. 

Головою ради є особа, яка обирається серед депутатів і відповідає за 

організацію роботи ради та виконання її рішень. 

Саксаганська районна рада активно співпрацює з громадськими 

організаціями та мешканцями району для забезпечення ефективного управління 

та вирішення актуальних проблем. Вона здійснює організацію громадських 
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слухань, консультацій, а також реалізацію проєктів, спрямованих на 

покращення інфраструктури, підвищення рівня соціальних послуг та 

забезпечення безпеки. 

Очолює районну рада голова (Старовойт В.В.), повноваження якого 

наведені в дод. В. 

Структура виконкому Саксаганської ради наведена на рис. 2.1. 

 

Рис.2.1 - Структура виконкому Саксаганської ради [52]  

 

ОК в Саксаганській районній раді вирізняється багатьма унікальними 

характеристиками, які формують її специфічну ідентичність та сприяють 

ефективному функціонуванню установи. Насамперед, їй притаманні ті 

властивості, що витікають із специфіки діяльності ОМС (рис. 2.2).  

Однією з ключових особливостей є сильний акцент на комунікації та 

співпраці між співробітниками, який виражається у відкритості до діалогу, при 

якому кожен член колективу може вільно висловлювати свої думки та ідеї, що 

сприяє створенню атмосфери довіри та взаємоповаги. Відкриті канали 

комунікації також допомагають оперативно вирішувати проблеми та 

ухвалювати рішення, що є важливим у роботі будь-якого ОМС. 
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Рис. 2.2 - Особливості оргкультури ОМС [20; 23]  

 

Саксаганська рада активно впроваджує сучасні методи управління та 

технології, що дозволяє оптимізувати процеси та підвищувати продуктивність. 

Важливу роль у цьому відіграє навчання персоналу та його професійний 

розвиток. Співробітники декларують проходження тренінгів і курсів 

підвищення кваліфікації, що має дозволяти їм бути в курсі новітніх тенденцій 

та методів роботи. 

Крім того, ОК Саксаганської районної ради характеризується високим 

рівнем соціальної відповідальності, яка включає як внутрішню соціальну 

політику, спрямовану на підтримку здорового балансу між роботою та 

особистим життям співробітників, так і зовнішню діяльність, орієнтовану на 

благодійність та розвиток громади. Районна рада активно підтримує 

різноманітні соціальні ініціативи та проєкти, спрямовані на покращення якості 

життя мешканців району.  
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Організація роботи в Саксаганській районній раді базується на принципах 

прозорості та підзвітності, тобто що всі процеси, від ухвалення рішень до 

реалізації проектів, здійснюються з урахуванням максимальної відкритості для 

громадськості. Громадяни мають можливість брати участь у громадських 

слуханнях, вносити свої пропозиції та зауваження, що сприяє підвищенню 

рівня довіри до роботи ради та її ефективності.  

В ОМС оргкультура відіграє особливі функції, які представлені у табл. 

2.1. 

Таблиця 2.1 – Функції оргультури у Саксаганській районній у м. Кривий 

Ріг раді 

 

 

Виявлення міри задоволеності персоналу у Саксаганській районній раді 

своєю роботою дає змогу визначити рівень їх лояльності до цього органу влади, 

визначити кадрові ризики в раді та зробити висновки про загальний стан ОК. З 

цією метою було використано анкету, запропоновану Гайдученко С.І. у роботі 

[24] і представлену у табл.2.2. 

Здійснене анкетування серед працівників Саксаганської районної у 

м. Кривий Ріг ради показало наступні результати – див. табл. 2.3. 

Так, найбільший рівень задоволення рівнем компетентності керівника, 

його соціальною культурою, а також власними результатами роботи. Одними із 
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самих низьких за рівнем задоволення виявлені оцінка професійної діяльності, а 

також оплатою праці.  

 

Таблиця 2.2 – Форма анкети для виявлення формування та розвитку ОК у 

Саксаганській районній у м. Кривий Ріг раді 

 

 

Відмітимо, що опитані працівники Саксаганської районної ради виявили 

невдоволення оцінкою своєї професійної діяльності через те, що вони 

вважають, що критерії оцінювання не відповідають їхній фактичній роботі та 

обов'язкам. На їх думку, встановлені стандарти або показники є або занадто 

загальними, або непридатними для специфіки їхніх посад. Вони вважають, що 
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така система оцінювання не відображає реальної ефективності та результатів 

їхньої праці. Існує також думка про відсутність зворотного зв'язку та 

конструктивної критики. Працівники не отримують детальної інформації про 

свої сильні та слабкі сторони, що унеможливлює їм покращення своїх 

професійних навичок та підвищення ефективності роботи. Крім цього, 

працівники зазначили, що система оцінювання не враховує їхній вклад у роботу 

колективу та не стимулює досягнення кращих результатів. Вони відчувають, 

що «вкладені зусилля не визнаються та не винагороджуються належним чином, 

що впливає на моральний дух і знижує загальну мотивацію до роботи». 

 

Таблиця 2.3 – Результати анкетування для виявлення формування та 

розвитку оргкультури у Саксаганській районній у м. Кривий Ріг раді 
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Результати виявлення типу оргкультури у Саксаганській районній раді, 

отримані у ході анкетування під час переддипломної практики представлені в 

дод. В, табл. В.2. Для анкетування було залучено 126 респондентів. На рис. 2.3 

наведені узагальнені результати проведеного опитування. 

 

Рис.2.3 - Результати проведеного опитування щодо визначення типу 

оргкультури у Саксаганській районній у м. Кривий Ріг раді  

 

У дод. В, таблиця В.3 наведено визначення типу оргкультури, що домінує 

у Саксаганській районній у місті Кривий Ріг раді. Виявлено, що домінантною є 

культура завдання (33%). Вона характеризується чіткою орієнтацією на 

досягнення конкретних цілей і виконання визначених завдань; спрямована на 

результат і базується на продуктивності, ефективності та високих стандартах 

виконання. Основною цінністю є здатність співробітників вирішувати 

поставлені завдання вчасно та якісно. Центральним елементом культури 

завдання є структуроване управління, при якому значна увага приділяється 

плануванню, контролю та оцінці результатів роботи. Всі процеси детально 

розробляються і документуються, що дозволяє мінімізувати ризики та 
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забезпечити стабільне досягнення поставлених цілей. У цьому контексті 

важливу роль відіграють чітко визначені процедури та інструкції, які 

допомагають працівникам орієнтуватися у своїх завданнях і відповідальностях.  

Комунікація в Саксаганській районній раді також побудована навколо 

завдань. Інформаційний потік спрямований на обмін даними, необхідними для 

виконання роботи, а не на неформальні чи соціальні взаємодії. Переважно, це 

офіційні зустрічі, наради та звітування про виконану роботу. Зворотній зв'язок 

більше зосереджений на вдосконаленні процесів та результатів.  

Приклади культури завдання у Саксаганській районній раді проявляються 

у таких аспектах її діяльності: 

– планування і контроль. Так, при підготовці до бюджетного року рада 

проводить ретельне планування, встановлюючи конкретні цілі та завдання для 

кожного відділу, що включає складання детальних бюджетних проектів, які 

проходять декілька етапів перевірки та узгодження. Відділи надають щомісячні 

звіти про витрати і виконання бюджетних програм, що дозволяє своєчасно 

вносити корективи та забезпечувати ефективне використання коштів; 

– проєкти інфраструктури. Зокрема, визначаються чіткі терміни 

виконання робіт, відповідальні особи та необхідні ресурси. Наприклад, при 

реконструкції будинків на площі В.Великого, кожна підрядна організація 

отримувала конкретні завдання, які контролювалися на кожному етапі від 

закупівлі матеріалів до фінального будівельного огляду; 

– соціальні програми, які включають допомогу малозабезпеченим сім'ям, 

передбачають чіткі критерії відбору отримувачів допомоги, обсяги 

фінансування та строки надання допомоги, що, своєю чергою, детально 

документується і регулярно перевіряється на відповідність встановленим 

стандартам.  

Відповідно до методик, викладених Лепейко Т.І. і Барковою К.О. у 

роботах [9; 10] визначимо домінуючий тип ОК. З цією метою використовується 

анкетування. Безпосередньо анкета наведена в дод. В., табл. В.1. Зокрема, 

приклади питань представлено в табл. 2.4. 
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Таблиця 2.4 – Питання анкети для визначення типу ОК [9; 10] 

 

 

На наступному етапі визначимо рівень ОК за допомогою опитування 

згідно питань, представлених у дод. Г, табл. Г.1. 

У дод. Г (табл. Г.2 – Г.3) представлені результати опитування для 

виявлення рівня оргкультури у Саксаганській районній у м. Кривий Ріг раді.  

Виявлено, що рівень ОК є високим. 

Таким чином, в Саксаганській районній раді м.Кривий Ріг сформовано 

високий рівень культури завдання.  

Разом з тим, у культурі завдання в ОМС існує ряд суттєвих недоліків, які 

можуть негативно впливати на ефективність роботи та якість послуг, що 

надаються громаді. Розглянемо їх зміст у наступному параграфі даної роботи. 
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2.2 Проблеми формування організаційної культури в органах публічної 

влади 

 

 

За результатами, викладеними у попередньому параграфі показано, що в 

Саксаганській районній раді домінує культура завдання (33%). Однак 28% - це 

ринкова культура.  

З одного боку, для органу публічної влади краще підходить культура 

завдання, ніж ринкова ОК, що зумовлено особливостями функціонування ОПВ 

та їхньою головною метою – служіння суспільству та забезпечення загального 

добробуту. 

Культура завдання, як відомо, фокусується на виконанні конкретних 

завдань і досягненні певних цілей, що є критично важливим для ОПВ, оскільки 

вони функціонують заради реалізації політики, забезпечення суспільних послуг 

та підтримки громадян. Наприклад, органи, відповідальні за охорону здоров'я, 

мають завдання забезпечувати доступ до медичних послуг, контролювати 

якість медичної допомоги та реагувати на надзвичайні ситуації в сфері охорони 

здоров'я. В даному випадку культура завдання дозволяє зосередитися на 

ключових аспектах їхньої діяльності та забезпечити ефективне виконання своїх 

функцій. 

Разом із цим, ринкова корпоративна культура орієнтована на 

конкуренцію, прибуток та ринкові частки, що не завжди відповідає місії органів 

публічної влади. Наприклад, у сфері освіти, якщо навчальні заклади 

орієнтуватимуться виключно на ринкові підходи, може виникнути ситуація, 

коли увага приділяється не якості освіти, а лише фінансовим показникам. Це 

може призвести до нерівності в доступі до освіти та зниження її загального 

рівня, що суперечить принципам суспільного блага. Крім того, ринкова 

корпоративна культура може сприяти виникненню конфлікту інтересів та 

зловживання владою. Наприклад, у разі орієнтації на прибуток, працівники 

ОПВ можуть бути мотивовані приймати рішення на користь приватних 
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інтересів, а не суспільства. Це може призвести до корупції та втрати довіри 

громадян до державних інституцій.  

Тому, ураховуючи вищевикладене, для ОПВ культура завдання є більш 

відповідною, оскільки вона сприяє виконанню їхніх основних функцій, 

орієнтованих на суспільне благо та забезпечення ефективної роботи на користь 

громадян. Вона дозволяє зосередитися на виконанні конкретних завдань, що є 

важливими для суспільства, та уникати негативних наслідків, які можуть 

виникнути внаслідок впровадження ринкової корпоративної культури. 

З іншого боку, культура завдання не позбавлена серйозних недоліків. Так, 

одним із них є бюрократизація процесів, яка призводить до надмірної 

складності та тривалості ухвалення рішень. Крім того, існує проблема слабкої 

мотивації працівників, яка часто пов'язана з недостатньо прозорою системою 

винагород і кар'єрного зростання. Зазначене може призводити до низького 

рівня ініціативності та відповідальності за результати своєї роботи. Відсутність 

належної внутрішньої комунікації також може призводити до помилок і 

неузгодженостей у роботі. Варто зазначити, що у багатьох випадках ОМС 

стикаються з проблемою обмежених ресурсів, як фінансових, так і людських, 

що обмежує можливості для реалізації важливих проєктів та ініціатив. Тому 

проблематика формування ОК потребує детальнішого розгляду [11; 12; 25]. 

Однією з ключових проблем є стійкість до змін. Бюрократичні структури, 

притаманні ОПВ, часто характеризуються високим рівнем консерватизму та 

інертності. Співробітники, звиклі до встановлених правил і процедур, можуть 

виявляти опір інноваціям та новим підходам, що підкріплюється страхом перед 

невизначеністю та потенційними негативними наслідками змін. 

Неефективна комунікація між різними рівнями та підрозділами 

організації призводить до недостатньої узгодженості дій, втрати інформації та 

виникнення конфліктів. Відсутність відкритого діалогу між керівництвом і 

підлеглими створює умови для виникнення недовіри, що негативно 

позначається на загальному моральному кліматі в організації.  
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Як відмітили опитувані працівники Саксаганської районної ради, їм не 

вистачає стимулів для підвищення своєї ефективності та професійного 

розвитку. За їх думкою, система матеріального і нематеріального заохочення є 

недостатньо розвиненою, що призводить до зниження рівня мотивації. 

Відсутність чіткої системи кар'єрного зростання та недостатня увага до потреб і 

цінностей співробітників також сприяють формуванню негативного ставлення 

до організаційних змін.  

Конфлікти, що виникають на основі особистих протиріч, заздрощів або 

конкурентної боротьби, можуть значно ускладнювати процеси командної 

роботи та співпраці. Низький рівень соціальної згуртованості серед 

працівників, а також відсутність чітких морально-етичних норм поведінки, 

призводять до зниження рівня довіри та взаємоповаги в колективі. 

Узагальнений перелік виявлених проблем формування ОК зведено у табл. 

2.5. 

 

Таблиця 2.5 – Перелік проблем формування ОК в ОПВ 

Проблема Опис 

Опір змінам Персонал може чинити опір новим ініціативам та змінам. 

Недостатня підтримка з 

боку керівництва 

Відсутність активної підтримки та прикладу з боку 

керівництва. 

Нестача ресурсів 
Недостатність фінансових та людських ресурсів для 

впровадження змін. 

Низький рівень 

професійної підготовки 
Відсутність достатньої підготовки та розвитку у персоналу.  

Інерція старих практик Вкорінені старі робочі практики та процедури. 

Корупція та неетична 

поведінка 
Присутність корупційних практик та неетичної поведінки. 

Бюрократія Складна бюрократична система, що заважає швидким змінам. 

Відсутність чіткої 

стратегії та бачення 

Невизначеність стратегії і бачення ускладнює формування 

спільної мети. 

Комунікаційні бар'єри Низький рівень внутрішньої комунікації. 

Політичний вплив Вплив політичних чинників на прийняття рішень та пріоритети. 

 

Отже, проблеми формування ОК в ОПВ є комплексними і 

взаємопов'язаними, а їх вирішення вимагає системного підходу, який включає 

розвиток ефективних комунікаційних каналів, підвищення рівня мотивації 

співробітників, формування сприятливого соціально-психологічного клімату та 
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створення умов для впровадження інновацій. При цьому, важливо розмежувати 

проблеми безпосередньо ОК від проблем її формування, що показано в табл. 

2.6. 

Таблиця 2.6 – Відмінності проблем ОК та проблем її формування  

Проблеми Організаційна культура Формування організаційної культури 

Негативний клімат 
Високий рівень конфліктів, 

відсутність довіри 
Нечіткі цінності та місії 

Низька мотивація 
Відсутність залучення, 

ентузіазму та ініціативи 

Недостатня підтримка з боку 

керівництва 

Погана 

комунікація 

Непрозорість процесів, 

нерозуміння цілей 
Відсутність залучення співробітників 

Опір змінам Неготовність до змін 
Невідповідність між словами та 

діями 

Висока плинність 

кадрів 

Часті звільнення, труднощі з 

утриманням талановитих 

співробітників 

Непослідовність у впровадженні 

нових принципів і практик 

 

 Суттєвою проблемою при формуванні ОК може стати різниця в 

культурних традиціях та цінностях співробітників. Вона може призвести до 

конфліктів та непорозумінь, що негативно впливають на загальну ефективність 

організації [11; 12; 25]. 

Крім того, велике значення має особистість та поведінка керівників- 

лідерів ОПВ. Лідери, які не є прикладом для наслідування, можуть 

демотивувати співробітників і зруйнувати зусилля з формування позитивної ОК 

[11; 12].  

Окрім того, варто відзначити вплив зовнішніх факторів, серед яких 

економічні умови, законодавчі зміни та соціальні тенденції. Дані чинники 

можуть змінювати пріоритети ОПВ та вимагати швидкої адаптації до нових 

умов, що ускладнює стабільний розвиток організаційної культури. Зокрема, в 

умовах економічної нестабільності ОПВ можуть зосереджуватися на 

виживанні, а не на культурних трансформаціях [11; 12; 25]. 

Таким чином, процес формування ОК передбачає вирішення проблем, 

пов'язаних з опором змінам, культурними розбіжностями, лідерством, 

комунікацією та зовнішніми впливами.  
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2.3 Пропозиції щодо удосконалення формування організаційної культури 

в органах публічної влади 

 

Згідно до сформованих проблем, які наведені у табл.2.6, можна 

запропонувати відповідні шляхи їх вирішення, що представлено у табл.2.7.  

 

Таблиця 2.7 – Шляхи вирішення проблем формування ОК [11; 12; 25] 

Організаційна культура Формування організаційної культури  

Регулярні оцінки та опитування 

співробітників 
Чітке визначення цінностей та місії 

 Сприяння відкритій комунікації  Забезпечення підтримки керівництва 

Програми для підвищення мотивації  Врахування думок співробітників 

Покращення робочих умов  Послідовність у впровадженні нових 

принципів та практик Розвиток лідерських якостей у керівників 

 

Формування внутрішніх змін в процесі удосконалення (впровадження) 

ОК включає кілька важливих компонентів (рис. 2.4). Перш за все, необхідно 

розуміти та враховувати існуючі цінності та переконання, які вже панують в 

ОПВ, оскільки будь-які зміни повинні бути узгоджені з ними або обґрунтовано 

трансформовані. Важливим елементом є лідерство, адже саме керівники грають 

ключову роль у моделюванні та підтримці бажаних поведінкових стандартів. 

Значну роль відіграє комунікація, яка повинна бути прозорою, відкритою і 

двосторонньою, щоб забезпечити розуміння та підтримку з боку всіх членів 

організації. Не менш важливим є навчання і розвиток персоналу, оскільки без 

належної підготовки співробітників впровадження нової культури буде 

ускладненим. Впровадження змін має супроводжуватися системою мотивації та 

винагород, яка підкріплює бажану поведінку та досягнення. Важливою також є 

організаційні компетенції, адже ОПВ повинен бути гнучким та адаптивним до 

змін, сприяючи ефективній взаємодії між різними рівнями і підрозділами. 

Управління ефективністю впровадження ОК дозволяє вчасно виявляти 

проблеми та коригувати дії.  

Відтак, комплексне врахування вищезгаданих компонентів забезпечує 

цілісність та ефективність процесу формування ОК. 
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Рис. 2.4 – Компоненти формування внутрішніх змін, що потрібно 

враховувати при удосконаленні ОК [11] 

 

Управління зміною ОК доцільно розпочати з її зміни на робочому місці.  

Процес зміни культури повинен починатися з визначення чітких цілей і 

очікуваних результатів. Керівництво ОПВ має включити працівників у цей 

процес, забезпечуючи їхню участь у формулюванні нових цінностей та норм 

поведінки, що відповідають стратегічним цілям ОПВ. Ключовою складовою 

управління зміною культури на робочому місці є ефективна комунікація. Часті 

наради, спільні збори та регулярне оновлення процесу змін допомагають 

залучити працівників та забезпечити їхню підтримку. Крім того, тренінги та 

семінари допомагають працівникам освоїти нові навички та засвоїти нову 

культуру робочого середовища. Важливо враховувати індивідуальні потреби 

співробітників, пропонуючи їм персоналізовані підходи до навчання.  

Закріплення змін на робочому місці передбачає інтеграцію нової 

культури в щоденну практику організації, що може включати перегляд і 

оновлення корпоративних політик, процедур та систем управління персоналом 

з урахуванням нових цінностей та норм поведінки. Крім того, важливо 
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визнавати та винагороджувати тих із них, хто активно підтримує та втілює нову 

ОК, що сприяє її закріпленню і сталості на робочому місці (табл. 2.8). 

Таблиця 2.8 – Управління удосконаленням (зміною) ОК на робочому 

місці [12]  
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Важливим елементом у формуванні ОК є адаптація нового працівника до 

роботи, оскільки вона впливає на сприйняття, цінності та норми, що панують в 

ОПВ. Під час адаптації новий працівник ознайомлюється зі структурою 

компанії, її цінностями та цілями. Він ознайомюється з робочими процесами, 

нормами комунікації та способами вирішення проблем, що також сприяє 

формуванню єдиної культури та сприяє побудові довіри та взаєморозуміння в 

колективі. Етапи адаптації нового працівника до роботи як важливий 

компонент формування наведені на рис.2.5 

 

Рис. 2.5 – Етапи адаптації нового працівника до роботи як важливий 

компонент формування ОК [25] 

 

Як зазначають у літературних джерелах, при формуванні ОК необхідно 

враховувати 3 основні фактори: рівень існуючої ОК, типи ОК і типи стратегії 

організації (рис. 2.6).  

Однак, стратегії ОПВ будуть відрізнятися від стратегій підприємств чи 

інших бізнес-структур. Вони розрізняються за своїми цілями, спрямованістю та 

контекстом, в якому вони функціонують.  
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Рис. 2.6 – Чинники вибору моделі формування ОК [12] 

 

Так, ОПВ, переважно, мають за мету задоволення потреб і інтересів громадян. 

Їхні стратегії зорієнтовані на забезпечення загального добробуту, розвиток і 

соціальну справедливість. Вони часто враховують громадські потреби, 

довгострокові національні інтереси та політичні чинники. Натомість, стратегії 

бізнес-структур, зазвичай, спрямовані на досягнення прибутковості і 

конкурентних переваг на ринку. Головною метою бізнесу є максимізація 

прибутку для власників або акціонерів, а його стратегії орієнтовані на 

задоволення потреб споживачів, створення цінності для акціонерів і 

забезпечення стабільного розвитку компанії. 

Крім того, ОПВ оперують у сфері політики і мають відповідальність 

перед громадськістю і законодавчими органами. Їхні дії часто обумовлені 

нормативно-правовими актами, тоді як бізнес-структури працюють у ринковій 

економічній системі і мають більшу свободу в управлінні своєю діяльністю. 
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Отже, НАДС розробив рекомендації по формуванню ОК, якими, на наш 

погляд, доцільно скористатися Саксаганській районній раді. На рис. 2.7 

показаний перехід від застарілої форми ОК до більш сучасної.  

 

Рис. 2.7 – Перехід до іншої оргкультури в ОПВ [25] 

 

Крім цього, пропонуємо скористатися рекомендаціями НАДС і зробити перехід 

кожного елементу за схемою, представлено на рис.2.8 

 

Рис 2.8 – Напрями удосконалення ОК (початок) [25] 
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Рис 2.8 – Напрями удосконалення ОК (продовження) [25] 
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Рис 2.8 – Напрями удосконалення ОК (завершення) [25] 

 

Як зазначають експерти НАДС, важливою складовою формування ОК є 

створення морально-психологічного комфорту [25]. І навпаки, правильно 

сформована ОК сприяє створенню такого комфорту, що відіграє значну роль у 

забезпеченні ефективності та успішності ОПВ в цілому. Зокрема, відчуття 

безпеки в організації створюється через відсутність психологічного тиску, 

страху або конфліктів. Працівники повинні мати можливість висловлювати свої 

думки, відчувати підтримку колег та керівництва, що сприяє стабільності 

їхнього емоційного стану. Здорові стосунки між співробітниками та 

керівництвом сприяють формуванню позитивного мікросередовища в 

організації. Взаємопідтримка, співпраця та відкритість у взаємодії роблять 

працю більш приємною та продуктивною.  

ОПВ має надавати працівникам можливості для самореалізації та 

професійного зростання. Система підтримки кар'єрного росту, навчання та 

розвитку навичок сприяє підвищенню задоволення від роботи та зниженню 

ризику вигорання [25]. 
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ОПВ має визначити свої основні цінності та етичні принципи, які повинні 

відображатися у всіх аспектах діяльності. Співпраця на основі довіри та 

відкритості сприяє побудові етичного середовища, де кожен працівник відчуває 

себе впевнено та з підтримкою колективу [25] (рис. 2.9). 

 

Рис.2.9 – Компоненти морально-психологічного комфорту [25] 

 

Таким чином, удосконалення формування ОК в ОПВ вимагає 

комплексного підходу, що включає активну участь керівництва, навчання та 

розвиток персоналу, залучення співробітників до прийняття рішень, створення 

механізмів зворотного зв'язку та систематичні оцінки  наявної ОК  з метою її 

корегування. 
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ВИСНОВКИ 

 

Показано, що оргкультура являє собою складну систему переконань, 

цінностей, норм і символів, що визначають поведінку членів організації. Існує 

цілий ряд моделей, які описують різні аспекти та типи оргакультури, серед яких 

найвизначнішими є моделі Камерона і Куїнна, Хофстеде, Шейна та Деніелса і 

Мескон. 

Виявлено, що всі моделі розглядають ОК як важливий елемент, що 

впливає на успішність організації. Вони визнають, що культура може сприяти 

досягненню стратегічних цілей організації. Ключову роль у формуванні та 

підтримці ОК, згідно з цими моделями, відіграє лідерство. Лідери задають тон 

та приклад для решти організації, що визначає напрямок її розвитку. Аналіз 

поведінкових аспектів культури, як прояву цінностей та припущень в 

організації, також є важливою частиною кожної моделі. Всі дослідники 

визнають, що організаційна культура не є статичною, а змінюється та 

еволюціонує з часом під впливом внутрішніх та зовнішніх факторів. Проте, 

моделі відрізняються за рівнями аналізу.  

Показано, що виділяють різні типи культур, зокрема культуру клану, 

адхократичну культуру, ринкову культуру, культуру завдання та ієрархічну 

культуру. Кожен тип характеризується певним набором властивостей і 

поведінкових моделей, які домінують у конкретних організаціях. Типології 

допомагають зрозуміти, як різні культури можуть впливати на управлінські 

практики, мотивацію працівників та продуктивність організації. 

Виділено такі елементи ОК, як символи, ритуали, структура влади, 

оргструктура, історії та міфи, система управління, парадигма. Атрибутами ОК є 

традиції та звичаї, цінності, стилі керівництва, символіка й діловий етикет.  

Обґрунтовано, що формування ОК в ОПВ залежить від різноманітних 

джерел. Першим з них є законодавчі норми та регулятивні акти, які 

встановлюють стандарти та процедури діяльності державних установ та 

визначають рамки взаємодії між співробітниками та громадянами, а також 
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встановлюють принципи прозорості, відкритості та відповідальності. Другим 

важливим джерелом є лідерство та керівництво в органах публічної влади. 

Стиль управління керівництва, їхні цінності, підходи до прийняття рішень та 

комунікації мають величезний вплив на формування культури в установі. 

Лідери є не лише символами, а й архітекторами культури, яка відображає їхні 

власні цінності та уявлення про ефективність діяльності. Третім джерелом є 

історичний контекст та традиції. Багато державних установ мають довгу 

історію та власну культурну спадщину, яка впливає на їхню сучасну культуру. 

Традиції, ритуали та звичаї, що склалися протягом часу, можуть визначати  

певні норми поведінки та способи взаємодії в організації. Крім того, важливим 

джерелом формування ОК є взаємодія з громадськістю та іншими 

зацікавленими сторонами. Відкритість до діалогу з громадськістю, 

відповідальне ведення комунікації та участь у громадських ініціативах можуть 

сприяти формуванню культури, яка відповідає потребам суспільства. 

Обґрунтовано, що технології формування ОК є різноманітними і можуть 

включати в себе використання різних інформаційних та комунікаційних 

інструментів, програмного забезпечення та методів, спрямованих на 

забезпечення сприятливого культурного середовища в організації.  

Удосконалено визначення ОК органу публічної влади - це унікальна 

сукупність цінностей, підходів та норм, що визначають специфіку 

функціонування та взаємодії внутрішніх і зовнішніх структур у ньому.  

Для поглибленого дослідження питання формування ОК обрано 

Саксаганську районну у м.Кривий Ріг раду. Виконано опитування працівників 

за відомими у фахових джерелах методиками для установлення типу і рівня 

наявної ОК. 

З’ясовано, що опитані працівники Саксаганської районної ради виявили 

невдоволення оцінкою своєї професійної діяльності через те, що вони 

вважають, що критерії оцінювання не відповідають їхній фактичній роботі та 

обов'язкам. На їх думку, встановлені стандарти або показники є або занадто 

загальними, або непридатними для специфіки їхніх посад. Вони вважають, що 
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така система оцінювання не відображає реальної ефективності та результатів 

їхньої праці. Існує також думка про відсутність зворотного зв'язку та 

конструктивної критики. Працівники не отримують детальної інформації про 

свої сильні та слабкі сторони, що унеможливлює їм покращення своїх 

професійних навичок та підвищення ефективності роботи. Крім цього, 

працівники зазначили, що система оцінювання не враховує їхній вклад у роботу 

колективу та не стимулює досягнення кращих результатів. Вони відчувають, 

що «вкладені зусилля не визнаються та не винагороджуються належним чином, 

що впливає на моральний дух і знижує загальну мотивацію до роботи».  

Таким чином, в Саксаганській районній раді м.Кривий Ріг сформовано 

високий рівень культури завдання. Констатовано, що для ОМС це найбільш 

доцільним тип ОК. Разом з тим, у культурі завдання в ОМС існує ряд суттєвих 

недоліків, які можуть негативно впливати на ефективність роботи та якість 

послуг, що надаються громаді. Тому рекомендується не запроваджувати зовсім 

нову ОК, а удосконалити існуючу, вирішивши наявні проблеми.  

Систематизовано недоліки і проблеми безпосередньо ОК  та процесу її 

формування, пов'язаних з опором змінам, культурними розбіжностями, 

лідерством, комунікацією та зовнішніми впливами. 

Запропоновано шляхи вирішення виявлених проблем: регулярні оцінки та 

опитування співробітників, сприяння відкритій комунікації, програми для 

підвищення мотивації, покращення робочих умов, розвиток лідерських якостей 

у керівників, чітке визначення цінностей та місії, забезпечення підтримки 

керівництва, врахування думок співробітників, послідовність у впровадженні 

нових принципів та практик. Особливу увагу приділено управлінню 

удосконаленням (зміною) ОК на робочому місці та адаптації нового працівника 

до роботи.  

Для Саксаганської районної ради рекомендовано скористатися вказівками 

НАДС, сфокусувавшись на напрямках удосконалення ОК і формуванню 

морально-психологічного комфорту. 
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ДОДАТОК А 

Узагальнена характеристика типів оргкультури [1] 
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Продовження дод. А 

 

 



75 
 

Продовження дод.А 
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ДОДАТОК Б 

Функції оргультури [1] 
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ДОДАТОК Б.1 

Варіанти формування оргкультури лідерами представлена [26] 
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ДОДАТОК Б.2 

Нормативно-правові акти щодо формування організаційної культури в органах 

публічної влади 

Назва Коротка характеристика 

Конституція України (28.06.96 р., зі змінами та 

доповненнями) 

Нормативний акт вищої юридичної сили, 

політико-правовий за своєю природою, що 

визначає найбільш важливі аспекти 

державного і суспільного ладу, у тому 

числі закріплює систему органів державної 

влади і місцевого самоврядування, форми 

народовладдя, принципи організації та 

діяльності органів публічної влади, 

функції та компетенцію вищих органів 

державної влади. 

Про державну службу: Закон України 

30.04.2022 р., зі змінами та доповненнями) 

Визначає принципи, правові та 

організаційні засади забезпечення 

публічної, професійної, політично 

неупередженої, ефективної, орієнтованої 

на громадян державної служби, яка 

функціонує в інтересах держави і 

суспільства, а також порядок реалізації 

громадянами України права рівного 

доступу до державної служби, що 

базується на їхніх особистих якостях та 

досягненнях. 

Про затвердження Методичних рекомендацій 

щодо формування корпоративної культури та 

Примірного кодексу корпоративної культури у 

державних органах, органах влади Автономної 

Республіки Крим та їх апараті: Наказ 

Національного агентства України з питань 

державної служби від 25.12.2013 р. № 236: за 

станом на 01.01.2014 р. [Електронний ресурс] 

// Офіц. веб-сайт Нацдержслужби України. – 

Режим доступу: 

http://nads.gov.ua/control/publish/article;jsessioni

d=D44CEC950 

282D26EBCCC670BBD5F72F4?art_id=831762. 

Регламентує формування корпоративної 

культури та Примірного кодексу 

корпоративної культури у державних 

органах, органах влади Автономної 

Республіки Крим та їх апараті. 

Про концепцію реформування місцевого 

самоврядування та територіальної організації 

влади в Україні: Розпорядження Кабінету 

Міністрів України від 01.04.2014 р. № 333-р: 

за станом на 01.04.2014 р. [Електронний 

ресурс] // Законодавство України. – Режим 

доступу: 

http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/333- 2014-

%D1%80 

Регламентує положення про реформування 

місцевого самоврядування та 

територіальної організації влади в Україні. 
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Продовження дод.Б2 

Про місцеве самоврядування: Закон України 

від 21.05.1997 р. № 280/97-ВР: за станом на 

04.04.2016 р. [Електронний ресурс] // 

Законодавство України. – Режим доступу: 

http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/280/97-

%D0%B2%D1%80. 

Регламентує положення про 

функціонування місцевого 

самоврядування. 

Про правила етичної поведінки: Закон України 

від 17.05.2012 р. № 4722-VI: за станом на 

03.08.2012 р. [Електронний ресурс] // 

Законодавство України. – Режим доступу: 

http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/4722-17. 

Регламентує правила етичної поведінки. 

Однак на сьогодні втратив чинність. 

Натомість, діючим став Закон України 

«Про запобігання корупції». 

Про службу в органах місцевого 

самоврядування: Закон України від 07.06.2001 

р. № 2493-III: за станом на 10.08.2012 р. 

[Електронний ресурс] // Офіц. сайт Верх. Ради 

України. – Режим доступу: 

http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/2493-14. 

Регламентує службу в органах місцевого 

самоврядування. 
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ДОДАТОК В 

Повноваження за розподілом посадових обов’язків голови Саксаганської 

районної у м.Кривий Ріг ради [52]  

 

1. Очолює районну у місті раду та її виконавчий комітет, керує їх діяльністю, несе 

відповідальність за виконання делегованих повноважень. 

2. Представляє районну у місті раду та її виконавчий комітет у відносинах з державними 

органами та іншими органами місцевого самоврядування, районними організаціями 

політичних партій, громадськими та релігійними організаціями, громадянами, 

трудовими колективами, адміністраціями підприємств, установ та організацій 

незалежно від форм власності, а також у міжнародних відносинах відповідно до 

законодавства. 

3. Представляє районній у місті раді кандидатуру для обрання на посаду заступника голови 

районної у місті ради; вносить для затвердження районній у місті раді кандидатури 

заступників голови районної у місті ради з питань діяльності виконавчих органів ради, 

керуючого справами виконкому районної у місті ради та пропозиції щодо структури 

органів ради, її виконавчого апарату, витрат на їх утримання. 

4. Призначає на посади та звільняє з посад посадових осіб виконкому районної у місті ради, 

приймає на роботу інших працівників виконкому районної у місті ради . 

5. Забезпечує формування, затвердження районного у місті бюджету та контролює його 

виконання. У межах, затверджених районним у місті бюджетом повноважень, виступає 

розпорядником коштів відповідного бюджету, використовує їх тільки за 

призначенням. Затверджує кошторис адміністративно-господарських витрат та 

контролює його виконання. 

6. Регулярно інформує населення району про стан виконання повноважень, покладених на 

районну у місті раду та її виконавчий комітет. 

7. Утворює консультативні, дорадчі та інші допоміжні органи, комісії, координаційні ради, 

робочі групи тощо, члени яких виконують свої функції на громадських засадах, а також 

визначає їх функції, завдання та персональний склад. 

8. У межах своїх повноважень, видає розпорядження з основної діяльності виконкому 

районної у місті ради, кадрових питань та мобілізаційної роботи. 

9. Забезпечує розроблення та реалізацію заходів, пов’язаних з мобілізаційною підготовкою, 

цивільним захистом на території району. 

10. Веде особистий прийом громадян. 

11. Розглядає та погоджує клопотання підприємств, установ, організацій незалежно від форм 

власності про нагородження та вносить їх на розгляд у встановленому порядку до 

відповідних органів виконавчої влади. 

12. Забезпечує виконання Конституції та законів України, актів Президента України, 

постанов Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, нормативно-правових 

та розпорядчих актів вищих органів виконавчої влади та місцевого самоврядування в 

обсязі та межах делегованих повноважень. 

13. Визначає потреби та пріоритетні напрямки підготовки, перепідготовки та підвищення 

кваліфікації посадових осіб виконавчого комітету районної у місті ради. 

14. Здійснює координацію роботи та контроль у напрямках: запобігання, протидії та 

виявлення корупції у виконкомі районної у місті ради; проходження служби в органах 

місцевого самоврядування у виконкомі районної у місті ради; комунікацій та зав’язків з 

громадськістю; бюджету. 

15. Безпосередньо керує діяльністю: 

15.1 фінансового відділу; 
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15.2 відділу бухгалтерського обліку; 

15.3 відділу з питань служби в органах місцевого самоврядування та кадрової роботи; 

15.4 відділу з питань надзвичайних ситуацій, цивільного захисту та мобілізаційної роботи (у 

частині організації здійснення заходів з мобілізаційної підготовки та мобілізації); 

15.5 відділу державних закупівель та договірних відносин; 

15.6 головного спеціаліста – помічника голови районної у місті ради; 

15.7 відділу по взаємодії з правоохоронними органами; 

15.8 відділу комунікацій та зав’язків з громадськістю; 

15.9 відділу перспективного розвитку району, інвестицій та інновацій. 

16. Очолює: 

16.1 робочу групу щодо забезпечення ефективного функціонування внутрішнього 

фінансового контролю, усунення порушень чинного законодавства та запобігання 

проявам корупції у сфері використання бюджетних коштів; 

16.2 комісію з питань захисту прав дитини виконкому районної у місті ради; 

16.3 районну комісію з питань техногенно-екологічної безпеки та надзвичайних ситуацій. 

17. Голова районної у місті ради в межах своїх повноважень безпосередньо забезпечує 

взаємодію з: 

17.1 Криворізькою центральною окружною прокуратурою; 

17.2 Саксаганським районним судом м. Кривого Рогу; 

17.3 відділенням поліції № 4 Криворізького районного управління поліції Головного 

управління Національної поліції в Дніпропетровській області; 

17.4 відділом обслуговування громадян №18 (сервісний центр) управління обслуговування 

громадян Головного управління Пенсійного фонду України в Дніпропетровській 

області; 

17.5 Криворізькою північною державною податковою інспекцією Головного управління 

Державної податкової служби у Дніпропетровській області; 

17.6 Криворізьким міськрайонним центром зайнятості; 

17.7 Саксаганським районним у місті Кривому Розі відділом державної реєстрації актів 

цивільного стану Південно - Східного міжрегіонального управління Міністерства 

юстиції (м. Дніпро); 

17.8 Саксаганським районним відділом у м. Кривому Розі Головного управління Державної 

міграційної служби України в Дніпропетровській області; 

17.9 військовою частиною 3011 Центрального оперативно-територіального об’єднання 

Національної гвардії України (21 окрема бригада охорони громадського порядку імені 

Петра Калнишевського Національної гвардії України); 

17.10 Саксаганським відділом державної виконавчої служби у місті Кривому Розі Південно -

 Східного міжрегіонального управління Міністерства юстиції (м. Дніпро); 

17.11 Полком патрульної поліції в місті Кривий Ріг управління патрульної поліції в 

Дніпропетровській області Департаменту патрульної поліції; 

17.12 Громадським формуванням з охорони громадського порядку та державного кордону 

«Спеціалізований підрозділ сприяння поліції «Криворізька гвардія» [52]. 

 

 

 

 

 

 

https://krmisto.gov.ua/ua/militia/detail/id/10.html
https://krmisto.gov.ua/ua/militia/detail/id/10.html
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Таблиця В.1 – Анкета для виявлення типу оргкультури 
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Продовження табл. В.1 
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Таблиця В.2 – Визначення результатів анкетування 

 
 

Таблиця В.3 – Визначення типу оргкультури у Саксаганській районній у 

місті Кривий Ріг раді 
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ДОДАТОК Г 

Таблиця Г.1 – Питання для визначення рівня ОК [9; 10]  

 
 

 

 

 

 

 

 



86 
 

Таблиця Г.2 – Визначення результатів оцінки рівня оргкультури 

 

 

Таблиця Г.3 – Визначення рівня оргкультури у Саксаганській районній у 

місті Кривий Ріг раді 
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Продовження табл. Г.3 

 


