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  ВСТУП 

 

Актуальність теми. Сучасний стан економіки України характеризується 

високим рівнем невизначеності та нестабільності, що значною мірою обумов-

лено триваючою війною за Незалежність України. У цих умовах аграрні підпри-

ємства, як один із ключових секторів національної економіки, стикаються з но-

вими викликами: перебоями у постачанні, ризиками логістики, нестабільністю 

ринку та високим рівнем стресу серед персоналу. У таких умовах особливо важ-

ливим стає формування та розвиток корпоративної культури, яка забезпечує ста-

більність внутрішніх процесів, підвищує лояльність та мотивацію працівників, 

сприяє ефективній взаємодії в команді та адаптації до кризових ситуацій. 

Корпоративна культура є ключовим фактором конкурентоспроможності 

аграрного підприємства, оскільки формує стандарти поведінки, цінності та пра-

вила взаємодії всередині організації. У контексті військових дій її роль посилю-

ється, адже вона допомагає підтримувати соціально-психологічну стабільність 

колективу та забезпечує безперервність виробничих процесів у складних умовах. 

Тому дослідження процесів формування та розвитку корпоративної культури на 

прикладі ТОВ «Побережне» є надзвичайно актуальним та має практичну значу-

щість. 

Метою бакаларвської роботи є розробка ефективних управлінських заходів 

та рекомендацій щодо удосконалення процесу формування та розвитку корпора-

тивної культури в системі менеджменту ТОВ «Побережне» з урахуванням сучас-

них кризових умов та викликів війни. 

Для досягнення поставленої мети визначено такі основні завдання: 

- проаналізувати теоретичні підходи до формування та розвитку корпора-

тивної культури в аграрних підприємствах; 

- дослідити сучасний стан корпоративної культури на ТОВ «Побережне» 

та оцінити її ефективність; 

- виявити основні проблеми та ризики, що впливають на корпоративну ку-

льтуру в умовах військового конфлікту; 
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- розробити заходи з удосконалення корпоративної культури, спрямовані 

на підвищення мотивації персоналу, командного духу та стабільності виробни-

чих процесів; 

- провести економічне обґрунтування запропонованих заходів та оцінити 

їх вплив на фінансово-виробничі показники підприємства. 

Об’єктом дослідження є процес формування та розвитку корпоративної ку-

льтури в системі менеджменту ТОВ «Побережне». 

Предметом дослідження виступають управлінські механізми, методи та за-

ходи, спрямовані на підвищення ефективності корпоративної культури та її 

вплив на показники діяльності аграрного підприємства. 

Інформаційна база дослідження включає: внутрішню документацію ТОВ 

«Побережне» (організаційні структури, посадові інструкції, внутрішні політики 

та положення); фінансово-виробничі показники підприємства за 2021-2025 рр.; 

результати анкетування та опитування персоналу щодо корпоративної культури; 

наукові та методичні джерела з менеджменту, корпоративної культури та управ-

ління аграрними підприємствами; законодавчі та нормативні акти України щодо 

підприємницької діяльності та управління персоналом. 

Практична значущість роботи полягає у розробці конкретних рекоменда-

цій та заходів для удосконалення корпоративної культури на ТОВ «Побережне». 

Запропоновані управлінські інструменти дозволять підвищити ефективність ро-

боти персоналу, зміцнити командний дух, покращити соціально-психологічний 

клімат та забезпечити безперервність виробничих процесів навіть в умовах кризи 

та військових дій. Крім того, результати дослідження можуть бути використані 

іншими аграрними підприємствами України для підвищення стійкості та адапти-

вності системи менеджменту. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ ТА РОЗВИТКУ 

КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕНТУ АГРАР-

НОГО ПІДПРИЄМСТВА 

 

1.1. Поняття, сутність та функції корпоративної культури як складо-

вої та об’єкту управління 

 

Корпоративна культура є важливим елементом внутрішньої структури 

будь-якого підприємства, що визначає стандарти поведінки, цінності, традиції та 

символіку організації. Вона формує єдине інформаційне та соціально-психологі-

чне поле, у якому взаємодіють усі підрозділи підприємства, забезпечуючи коор-

динацію дій і спільне розуміння цілей. Корпоративна культура виступає основою 

для формування стратегічних рішень та впливає на поведінку персоналу у різних 

ситуаціях. Як об’єкт управління, вона потребує системного підходу, регулярного 

аналізу та адаптації до внутрішніх і зовнішніх змін. Вона інтегрує в собі фор-

мальні правила, цінності та норму поведінки, що забезпечує стабільність та пе-

редбачуваність у функціонуванні організації. З огляду на це, корпоративна куль-

тура розглядається як один із ключових факторів ефективності підприємства та 

його конкурентоспроможності [2, 18, 32]. 

Сутність корпоративної культури проявляється у поєднанні цінностей, пе-

реконань та норм поведінки, які підтримують цілі організації та забезпечують 

узгодженість дій персоналу. Вона визначає внутрішній стиль управління, поря-

док прийняття рішень, а також рівень мотивації та залученості працівників. Кор-

поративна культура сприяє формуванню довіри між керівництвом і персоналом, 

створює відчуття стабільності та психологічної безпеки. Вона виступає як еле-

мент корпоративної ідентичності та формує образ підприємства як для 

внутрішніх, так і для зовнішніх стейкхолдерів. Сутність корпоративної культури 

також пов’язана з її здатністю адаптуватися до змін зовнішнього середовища та 

кризових ситуацій. Тому її формування та підтримка є стратегічним завданням 

управлінського процесу [3, 23, 40]. 
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Функції корпоративної культури охоплюють широкий спектр управлінсь-

ких та соціальних аспектів, що забезпечують ефективне функціонування 

підприємства. Вона виконує регулятивну функцію, встановлюючи правила по-

ведінки та стандарти виконання робіт, що дозволяє зменшити конфлікти та 

підвищити дисципліну. Мотиваційна функція проявляється у стимулюванні 

працівників до продуктивної діяльності та досягнення стратегічних цілей ор-

ганізації. Інтеграційна функція сприяє формуванню єдиного командного духу та 

підтримує взаєморозуміння між підрозділами. Адаптаційна функція дозволяє 

підприємству швидко реагувати на зміни зовнішнього середовища та зберігати 

стабільність виробничих процесів. Крім того, корпоративна культура виконує 

комунікаційну функцію, забезпечуючи передачу знань, цінностей та досвіду між 

працівниками [1, 26, 35, 38]. 

Розглядаючи корпоративну культуру як складову системи менеджменту, 

слід відзначити її стратегічне значення для управління персоналом та ор-

ганізаційними процесами. Вона визначає стандарти поведінки, формує очіку-

вання керівництва та забезпечує послідовність дій при досягненні цілей 

підприємства. Корпоративна культура впливає на мотивацію, продуктивність 

праці та соціально-психологічний клімат в колективі, що, у свою чергу, відобра-

жається на економічних показниках підприємства. Як об’єкт управління, вона 

потребує постійного моніторингу та оцінки ефективності реалізованих заходів. 

Формування корпоративної культури є безперервним процесом, який включає 

навчання, наставництво, мотиваційні програми та командні заходи. Такий підхід 

забезпечує її гармонійний розвиток та адаптацію до змін умов зовнішнього сере-

довища [3, 12]. 

У сучасних умовах підвищеної конкуренції та нестабільності корпора-

тивна культура відіграє роль фактору стабільності та довгострокового розвитку 

підприємства. Вона сприяє формуванню єдиних цінностей, що об’єднують пер-

сонал і підтримують внутрішню дисципліну. За рахунок розвитку корпоративної 

культури забезпечується залученість працівників, підвищується їх відповідаль-

ність за результат та формується позитивний внутрішній імідж організації. 



 

9 

Управління корпоративною культурою передбачає комплекс заходів, які поєдну-

ють економічні, соціальні та психологічні інструменти впливу. Це дозволяє 

ефективно інтегрувати нових співробітників, зменшувати конфліктні ситуації та 

стимулювати професійний розвиток персоналу [13, 25, 34]. 

Таким чином, корпоративна культура є багаторівневим соціально-еко-

номічним явищем, яке виступає як важлива складова системи менеджменту та 

об’єкт управління. Вона поєднує формальні та неформальні елементи ор-

ганізації, впливає на поведінку працівників, ефективність виробничих процесів 

та фінансові результати діяльності. Стратегічне формування та розвиток корпо-

ративної культури забезпечує конкурентоспроможність підприємства, підвищує 

соціально-психологічну стабільність колективу та сприяє реалізації довгостро-

кових цілей. В сучасних умовах нестабільності та кризових ситуацій її роль є 

особливо важливою для підтримки безперервності виробничих процесів та адап-

тації організації до змін зовнішнього середовища. 

Менеджмент корпоративної культури є складовою загальної системи 

управління підприємством і включає комплекс організаційних, методичних та 

соціально-психологічних заходів, спрямованих на формування спільних цінно-

стей, норм поведінки та стандартів взаємодії персоналу. Він передбачає пла-

нування, організацію, мотивацію та контроль усіх процесів, що впливають на ро-

звиток корпоративної культури. Ефективний менеджмент забезпечує гармонійне 

поєднання формальних і неформальних елементів організаційної культури, що 

створює умови для підвищення продуктивності праці та залученості співробіт-

ників. В умовах кризових та нестабільних ситуацій менеджмент корпоративної 

культури набуває особливого значення, оскільки допомагає підтримувати 

внутрішню стабільність і забезпечує адаптацію колективу до змін зовнішнього 

середовища [5, 19, 37]. 

Одним із ключових завдань менеджменту є інтеграція корпоративної куль-

тури у всі рівні управління підприємством, включно зі стратегічним, тактичним 

та операційним рівнями. Це дозволяє забезпечити послідовність дій керівництва, 

формування ефективних комунікаційних потоків та підвищення довіри між 
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підрозділами. Сучасні підходи до менеджменту корпоративної культури перед-

бачають активне використання мотиваційних програм, наставництва, тренінгів 

та корпоративних заходів, які сприяють розвитку командного духу та залуче-

ності персоналу. Важливо, що менеджмент корпоративної культури не об-

межується лише формальними інструментами управління, а враховує психо-

логічні аспекти поведінки працівників та їх взаємодію у колективі. 

Контроль та оцінка ефективності менеджменту корпоративної культури є 

невід’ємною складовою процесу управління. Вони дозволяють своєчасно вияв-

ляти проблеми та коригувати стратегії формування корпоративної культури, 

підвищувати ефективність прийнятих заходів та адаптувати їх до умов підприєм-

ства. Регулярний моніторинг соціально-психологічного клімату, продуктивності 

праці та мотивації персоналу забезпечує зворотний зв’язок, необхідний для 

прийняття управлінських рішень. Такий підхід сприяє сталому розвитку корпо-

ративної культури та підвищує її вплив на конкурентоспроможність підприєм-

ства, ефективність процесів і соціальну стабільність колективу [5, 11, 29, 30]. 

 

1.2. Моделі та підходи до управління формуванням корпоративної 

культури 

 

Формування корпоративної культури в підприємстві потребує системного 

підходу, який включає використання різних моделей та методів управління. Су-

часні підходи розглядають корпоративну культуру як сукупність цінностей, 

норм поведінки та правил взаємодії, що формуються під впливом керівництва та 

колективу. Моделі корпоративної культури дозволяють структурувати її еле-

менти та визначити пріоритети у впливі на персонал. Вони спрямовані на інте-

грацію культурних цінностей у щоденну діяльність підприємства, формування 

єдиного стилю управління та забезпечення високої мотивації працівників. Впро-

вадження моделей корпоративної культури в управлінські процеси дозволяє 

підвищити ефективність прийняття рішень та покращити комунікацію між 
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підрозділами. Застосування системного підходу до управління культурою ство-

рює умови для сталого розвитку організації та її адаптації до змін зовнішнього 

середовища [2, 18, 32]. 

Різні моделі корпоративної культури виділяють ключові її складові та спо-

соби впливу на персонал. Одні моделі акцентують увагу на цінностях і переко-

наннях, які визначають поведінку працівників, інші фокусуються на поведінко-

вих паттернах, що демонструють практичну реалізацію цих цінностей. У прак-

тичному менеджменті часто застосовують моделі, які поєднують структурний та 

поведінковий підходи, дозволяючи забезпечити баланс між формальними прави-

лами та неформальними традиціями. Вибір моделі залежить від типу підприєм-

ства, його масштабів та специфіки діяльності. Важливо також враховувати адап-

тивність моделі, оскільки корпоративна культура повинна еволюціонувати разом 

із змінами внутрішнього та зовнішнього середовища. Ефективна модель дозво-

ляє досягати стратегічних цілей та підвищувати рівень залученості персоналу. 

Підходи до управління корпоративною культурою включають стра-

тегічний, тактичний та операційний рівні. На стратегічному рівні формуються 

загальні цінності та місія організації, що визначають довгострокові цілі. Тактич-

ний рівень передбачає розробку конкретних заходів та програм для реалізації 

цінностей у повсякденній діяльності. Операційний рівень включає контроль за 

виконанням правил, проведення навчальних заходів та оцінку результатів впливу 

на персонал. Такий багаторівневий підхід дозволяє забезпечити цілісність кор-

поративної культури та її інтеграцію у всі процеси управління. Крім того, він 

забезпечує безперервне коригування культурних елементів відповідно до змін у 

зовнішньому середовищі [6, 22, 31, 41]. 

Особливе значення має поєднання формальних та неформальних методів 

управління корпоративною культурою. Формальні методи включають встанов-

лення правил поведінки, розробку посадових інструкцій та внутрішніх політик. 

Неформальні методи спрямовані на створення командного духу, мотивацію та 

заохочення співробітників через корпоративні заходи та соціальні ініціативи. 

Поєднання обох підходів забезпечує більш ефективне впровадження культурних 
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змін, підвищує довіру та лояльність персоналу, а також сприяє розвитку ко-

мунікаційних каналів всередині організації. Такий комплексний підхід дозволяє 

максимально адаптувати корпоративну культуру до потреб підприємства та його 

стратегічних цілей [3, 20, 31, 40]. 

Управління формуванням корпоративної культури також передбачає 

оцінку ефективності впроваджених заходів. Для цього використовуються як 

кількісні, так і якісні показники, що дозволяють аналізувати рівень задоволеності 

персоналу, ефективність комунікацій та ступінь дотримання корпоративних 

стандартів. Систематичний моніторинг та оцінка результатів дозволяють 

своєчасно вносити корективи у стратегії управління, підвищувати мотивацію 

працівників та забезпечувати сталість культурних цінностей. Ефективна оцінка 

результатів створює основу для розробки подальших заходів з удосконалення 

корпоративної культури та підтримки її розвитку на довгострокову перспективу. 

В умовах сучасної економіки корпоративна культура розглядається як 

стратегічний ресурс, який забезпечує конкурентоспроможність підприємства. 

Ефективне управління її формуванням дозволяє зміцнити внутрішній соціально-

психологічний клімат, підвищити продуктивність праці та залученість персо-

налу, а також забезпечити адаптацію підприємства до змін зовнішнього середо-

вища. У аграрному секторі це має особливе значення через сезонність виробни-

чих процесів, необхідність швидкого прийняття управлінських рішень та висо-

кий рівень взаємозалежності підрозділів. Інтеграція моделей та підходів до 

управління корпоративною культурою у систему менеджменту дозволяє 

підприємству формувати єдині цінності, підвищувати ефективність комунікацій 

та забезпечувати стабільність функціонування в умовах нестабільності (табл. 

1.1) - [7, 17, 25]. 

Аналіз представлених моделей та підходів до управління формуванням 

корпоративної культури показує, що кожна з них має свої специфічні переваги 

та обмеження, які визначають ефективність їх застосування на практиці. 

Ціннісно-орієнтована модель акцентує увагу на ключових цінностях підприєм-

ства та формує поведінку персоналу через їх прийняття. Вона сприяє довгостро-

ковій стабільності та інтеграції працівників у єдину корпоративну систему, проте 
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потребує значного часу для адаптації та впровадження, що може бути обмежую-

чим фактором у динамічних умовах зовнішнього середовища. 

Таблиця 1.1 

Моделі та підходи до управління формуванням корпоративної культури [8, 13] 

Модель / 

підхід 

Основна ідея Основні еле-

менти 

Переваги Обмеження 

Ціннісно-

орієнто-

вана 

Формування 

поведінки через 

ключові цін-

ності підприєм-

ства 

Цінності, пе-

реконання, 

етичні норми 

Сприяє дов-

гостроковій 

стабільності, ін-

тегрує персонал 

Вимагає часу 

для адаптації 

Поведін-

кова 

Орієнтація на 

практичну ре-

алізацію норм 

поведінки 

Стандарти, 

правила, про-

цедури 

Легко контро-

люється та 

вимірюється, 

швидко впровад-

жується 

Може ігно-

рувати гли-

бинні цін-

ності 

Струк-

турно-си-

стемна 

Інтеграція кор-

поративної 

культури у всі 

процеси управ-

ління 

Процеси, 

підрозділи, 

комунікації 

Забезпечує ком-

плексність та 

цілісність 

Складність 

впро-

вадження, 

потребує ре-

сурсів 

Адап-

тивна 

Корпоративна 

культура 

змінюється ра-

зом із 

зовнішнім сере-

довищем 

Гнучкість 

правил, нав-

чання, 

наставництво 

Підвищує адап-

тивність та кон-

курентоспро-

можність 

Може ство-

рювати не-

стабільність 

при частих 

змінах 

 

Поведінкова модель зосереджена на практичній реалізації норм поведінки 

через встановлені стандарти, правила та процедури. Її основна перевага полягає 
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у швидкому впровадженні та легкості контролю, що дозволяє оперативно фор-

мувати дисципліну та регламентовану поведінку персоналу. Водночас така мо-

дель може ігнорувати глибинні цінності організації та не забезпечує повної інте-

грації працівників у корпоративну культуру, що знижує її довгострокову ефек-

тивність [14, 15]. 

Структурно-системна модель забезпечує комплексність та цілісність кор-

поративної культури, інтегруючи її у всі процеси управління, підрозділи та ко-

мунікації підприємства. Вона дозволяє досягти високого рівня узгодженості та 

ефективності взаємодії між департаментами, сприяючи стабільності та послідов-

ності управлінських рішень. Проте впровадження такої моделі є ресурсомістким 

і складним процесом, що потребує ретельного планування та координації дій 

керівництва [10, 16, 33]. 

Адаптивна модель виділяється здатністю корпоративної культури 

змінюватися разом із зовнішнім середовищем та враховувати потреби підприєм-

ства у постійній адаптації. Вона підвищує гнучкість, конкурентоспроможність та 

здатність швидко реагувати на нові виклики. Водночас надмірна гнучкість може 

створювати нестабільність при частих змінах і знижувати передбачуваність по-

ведінки персоналу. Таким чином, вибір моделі чи підходу до управління корпо-

ративною культурою повинен враховувати специфіку підприємства, зовнішні 

умови та стратегічні цілі організації [9, 26, 39]. 
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РОЗДІЛ 2. ХАРАКТЕРИСТИКА ВИРОБНИЧО-ЕКОНОМІЧНОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ, СИСТЕМИ МЕНЕДЖМЕНТУ ТА СТАНУ КОРПОРАТИ-

ВНОЇ КУЛЬТУРИ У ТОВ «ПОБЕРЕЖНЕ»  

 

2.1. Виробничо-економічний потенціал ТОВ «Побережне» та ріень ефе-

ктивності його використання 

 

ТОВ «Побережне» є виробничим аграрним підприємством, що здійснює 

господарську діяльність на території Вінницького району Вінницької області. 

Підприємство спеціалізується на вирощуванні сільськогосподарських культур, 

раціональному використанні земельних ресурсів та впровадженні сучасних агро-

технологій. Основними напрямами діяльності є рослинництво, зокрема вироб-

ництво зернових та технічних культур, що формують основу економічних ре-

зультатів підприємства та забезпечують його стабільне функціонування в умовах 

ринкової конкуренції. 

Підприємство відіграє важливу роль у соціально-економічному розвитку 

громади, забезпечуючи робочі місця для мешканців регіону та наповнення місце-

вого бюджету. В умовах сучасних викликів аграрного сектору ТОВ «Побережне» 

приділяє увагу підвищенню ефективності виробництва, оптимізації витрат та 

вдосконаленню системи управління персоналом, що сприяє підвищенню продук-

тивності праці та конкурентоспроможності підприємства на регіональному 

ринку. 

Виробничо-економічний потенціал ТОВ «Побережне» формується сукуп-

ністю земельних, матеріально-технічних, трудових та фінансових ресурсів, що 

забезпечують здійснення основної діяльності підприємства. Важливу роль у 

структурі потенціалу відіграють сільськогосподарські угіддя, сучасна техніка та 

обладнання, виробнича інфраструктура, а також кадровий склад із відповідним 

рівнем кваліфікації. Раціональне поєднання цих елементів створює передумови 

для стабільного обсягу виробництва, підвищення врожайності культур і забезпе-

чення належної якості продукції. Значення має також фінансова спроможність 



 

16 

підприємства, що дозволяє впроваджувати інноваційні технології та підтри-

мувати конкурентні позиції на ринку. 

Рівень ефективності використання виробничо-економічного потенціалу 

визначається показниками врожайності, продуктивності праці, фондовіддачі, 

рентабельності виробництва та оборотності оборотних коштів. За умови раціо-

нального використання земельних ресурсів, оптимізації витрат і впровадження 

сучасних агротехнологій підприємство має можливість забезпечувати стабіль-

ний фінансовий результат. Водночас підвищення ефективності потребує 

постійного вдосконалення системи управління, оновлення матеріально-техніч-

ної бази та розвитку кадрового потенціалу, що сприятиме зростанню прибутко-

вості та стійкості господарської діяльності (табл. 2.1). 

  Таблиця 2.1 

Структура та ефективність використання земельного фонду ТОВ «Побе-

режне» у 2021-2025 рр. 

Показники 2021 

р. 

2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

2025 

р. 

Загальна площа землекористування, 

га 

3809,9 4425,3 4380,2 4125,9 4052,3 

Площа сільськогосподарських 

угідь, га 

3809,9 4425,3 4380,2 4125,9 4052,3 

Площа ріллі, га 3791,7 4350,8 4224,1 3998,7 3958,4 

Частка ріллі в структурі угідь, % 99,5 98,3 96,4 96,9 97,7 

Абсолютне відхилення загальної 

площі до попереднього року, га 

- +615,4 -45,1 -254,3 -73,6 

Темп зміни загальної площі, % 100,0 116,2 99,0 94,2 98,2 

 

Аналізуючи дані таблиці 2.1, слід зазначити, що у 2021-2025 рр. спостеріга-

лися коливання загальної площі землекористування ТОВ «Побережне». У 2022 

році підприємство суттєво розширило земельний фонд на 615,4 га, що відповідає 

темпу зростання 116,2 %. Проте вже у 2023 році відбулося незначне скорочення 
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площі на 45,1 га, а в 2024 році більш відчутне зменшення на 254,3 га. У 2025 році 

тенденція до скорочення збереглася, хоча темпи зменшення були менш значними 

порівняно з попереднім роком. Загалом за досліджуваний період земельний фонд 

підприємства після пікового значення у 2022 році поступово скорочувався. Така 

динаміка може бути пов’язана з переглядом умов оренди земельних ділянок, оп-

тимізацією структури землекористування або впливом зовнішніх економічних 

факторів. 

Структура земельного фонду підприємства характеризується надзвичайно 

високою часткою сільськогосподарських угідь, яка протягом усього періоду 

дорівнювала загальній площі землекористування. Це свідчить про вузьку 

спеціалізацію підприємства та повну орієнтацію на аграрну діяльність. Площа 

ріллі займає переважну частку угідь - від 96,4 % до 99,5 %, що підтверджує ін-

тенсивний характер використання земельних ресурсів. Найвищий показник 

частки ріллі зафіксовано у 2021 році - 99,5 %, після чого у 2022-2023 рр. спо-

стерігалося певне її зниження. У 2024-2025 роках частка ріллі знову дещо зросла, 

що свідчить про стабілізацію структури угідь. Таким чином, земельні ресурси 

підприємства використовуються переважно під ріллю, що забезпечує макси-

мальну залученість площ у виробничий процес. 

Оцінюючи ефективність використання земельного фонду, можна зробити 

висновок, що підприємство демонструє раціональний підхід до управління зе-

мельними ресурсами. Незважаючи на скорочення загальної площі у 2023-2025 

рр., структура угідь залишалася стабільною та орієнтованою на виробництво то-

варної продукції. Висока частка ріллі у структурі земельного фонду створює пе-

редумови для отримання значних обсягів валової продукції рослинництва. Вод-

ночас значна концентрація ріллі потребує дотримання агротехнічних вимог та 

системи сівозмін для збереження родючості ґрунтів. Коливання площ землеко-

ристування можуть впливати на обсяги виробництва та фінансові результати 

підприємства, тому управління земельним банком має бути стратегічно обґрун-

тованим. У цілому земельний фонд ТОВ «Побережне» є достатнім для ведення 

ефективної сільськогосподарської діяльності, однак потребує постійного моніто-

рингу та оптимізації. 
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Фінансово-виробничі показники діяльності підприємства відображають 

результати використання ресурсного потенціалу та характеризують рівень його 

економічної ефективності й конкурентоспроможності (табл. 2.2). 

Таблиця 2.2 

Фінансово-виробничі показники діяльності ТОВ «Побережне» у 2021-2025 

рр., тис. грн. 

Показники 2021 р. 2023 р. 2025 р. 

Обсяг валової продукції  

(у постійних цінах) 

29240,1 30 990,4 28 792,2 

Валові доходи 6 810,3 32 695,8 35 693,5 

Середньорічна вартість основних засобів 42 275,8 67 699,4 58 770,1 

Фондовіддача (грн виручки на 1 грн осн. 

засобів) 

0,69 0,46 0,49 

Рентабельність валового прибутку, % 23,3 105,5 124,0 

Темп зміни виручки до 2021 р., % 100,0 106,0 98,5 

 

Аналіз фінансово-виробничих показників діяльності ТОВ «Побережне» у 

2021–2025 рр. свідчить про нестабільну динаміку виручки від реалізації про-

дукції. У 2023 році порівняно з 2021 роком спостерігалося зростання виручки на 

6 %, що вказує на розширення обсягів реалізації або підвищення цін на про-

дукцію. Проте у 2025 році показник знизився до 28 792,2 тис. грн, що становить 

98,5 % від рівня 2021 року. Така тенденція може бути зумовлена впливом ринко-

вої кон’юнктури, змінами попиту або виробничими ризиками. Водночас ди-

наміка валового прибутку демонструє суттєве зростання у 2023 та 2025 роках 

порівняно з 2021 роком. Це свідчить про підвищення ефективності виробничих 

витрат або зміну структури собівартості продукції. 

Показники використання основних засобів характеризуються неоднознач-

ною тенденцією. Середньорічна вартість основних засобів у 2023 році суттєво 

зросла порівняно з 2021 роком, що може свідчити про оновлення матеріально-
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технічної бази підприємства. У 2025 році відбулося певне зменшення цього по-

казника, що може бути пов’язано з вибуттям активів або завершенням інве-

стиційного циклу. Водночас фондовіддача знизилася з 0,69 грн у 2021 році до 

0,46 грн у 2023 році, що означає зменшення обсягу виручки на одиницю вартості 

основних засобів. У 2025 році спостерігається незначне покращення фондовід-

дачі до 0,49 грн, однак її рівень залишається нижчим за базовий період. Це свід-

чить про потребу в підвищенні ефективності використання наявного виробни-

чого потенціалу (рис. 2.1). 

 

Рис. 2.1. Динаміка результатів економічної діяльності ТОВ «Побережне» 

 

Особливої уваги заслуговує динаміка рентабельності валового прибутку, 

яка має чітко виражену тенденцію до зростання. Якщо у 2021 році цей показник 

становив 23,3 %, то у 2023 році він перевищив 100 %, а у 2025 році досяг 124,0 

%. Такий приріст може бути наслідком оптимізації витрат, підвищення цін ре-

алізації або змін у структурі продукції з вищою маржинальністю. Зростання рен-

табельності за умов відносно стабільної або навіть зниженої виручки свідчить 

про покращення фінансового результату на одиницю доходу. Водночас дисба-

ланс між темпами зміни виручки та прибутку потребує детального аналізу для 

оцінки стійкості такої тенденції у довгостроковій перспективі. Загалом 
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підприємство демонструє підвищення прибутковості, однак ефективність вико-

ристання основних засобів потребує подальшого вдосконалення. 

Оцінка ефективності формування та використання виробничого капіталу є 

надзвичайно важливою складовою системи управління підприємством, оскільки 

саме виробничий капітал забезпечує безперервність та результативність госпо-

дарської діяльності (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 

Оцінка ефективності формування та використання виробничого капіталу 

ТОВ «Побережне» у 2021-2025 рр. 

Рік Коефіцієнт 

фондовіддачі, 

грн. 

Коефіцієнт 

фондомісткості, 

грн. 

Рентабельність 

основних засобів, 

% 

Темп зміни 

фондовід-

дачі до 

2021 р., % 

2021 1,55 0,68 16,1 100,0 

2023 0,91 1,15 48,3 58,7 

2025 0,93 1,08 60,7 60,0 

 

Аналіз показників ефективності формування та використання виробничого 

капіталу ТОВ «Побережне» у 2021-2025 рр. свідчить про суттєві зміни в інтен-

сивності використання основних засобів. У 2021 році коефіцієнт фондовіддачі 

становив 1,55 грн, що означає отримання 1,55 грн виручки на кожну гривню 

вкладених основних засобів. У 2023 році цей показник різко знизився до 0,91 грн, 

що становить лише 58,7 % від рівня 2021 року. У 2025 році спостерігається не-

значне покращення фондовіддачі до 0,93 грн, однак її рівень залишається суттєво 

нижчим за базовий період. Зниження фондовіддачі може бути пов’язане зі збіль-

шенням вартості основних засобів або недостатнім рівнем їх завантаження. Та-

ким чином, підприємству необхідно підвищувати ефективність використання на-

явного виробничого потенціалу. 

Динаміка коефіцієнта фондомісткості має зворотну тенденцію порівняно з 

фондовіддачею. Якщо у 2021 році на 1 грн виручки припадало 0,68 грн основних 
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засобів, то у 2023 році цей показник зріс до 1,15 грн. У 2025 році фондомісткість 

дещо зменшилася до 1,08 грн, що свідчить про певну стабілізацію ситуації. Зро-

стання фондомісткості означає підвищення капіталомісткості виробництва, 

тобто більшу залежність результатів діяльності від обсягу вкладеного виробни-

чого капіталу. Така тенденція може бути наслідком модернізації матеріально-те-

хнічної бази або оновлення обладнання. Водночас для забезпечення економічної 

доцільності інвестицій необхідно забезпечити відповідне зростання обсягів ви-

робництва та реалізації продукції. 

Позитивною тенденцією є суттєве зростання рентабельності основних засо-

бів у досліджуваному періоді. У 2021 році цей показник становив 16,1 %, тоді як 

у 2023 році він зріс до 48,3 %, а у 2025 році - до 60,7 %. Така динаміка свідчить 

про підвищення прибутковості використання виробничого капіталу та ефектив-

ніші управлінські рішення у сфері витрат і ціноутворення. Зростання рентабель-

ності за умов зниження фондовіддачі може вказувати на покращення структури 

доходів або скорочення виробничих витрат. Це означає, що підприємство змогло 

підвищити фінансовий результат навіть за менш інтенсивного використання ос-

новних засобів. Загалом ефективність використання виробничого капіталу має 

суперечливу динаміку, однак рівень прибутковості свідчить про наявність поте-

нціалу для подальшого розвитку. 

Аналіз товарної спеціалізації та структури реалізованої продукції рослинни-

цтва має важливе значення для оцінки ринкової орієнтації та економічної резуль-

тативності аграрного підприємства. Він дозволяє визначити провідні види про-

дукції, що формують основну частку доходу, а також оцінити рівень диверсифі-

кації виробництва. Дослідження структури реалізації дає змогу виявити зміни у 

попиті, вплив цінової кон’юнктури та ефективність обраної виробничої стратегії. 

Крім того, такий аналіз сприяє прийняттю обґрунтованих управлінських рішень 

щодо оптимізації посівних площ, підвищення рентабельності окремих культур і 

мінімізації ризиків, пов’язаних із коливаннями аграрного ринку. Раціональна то-

варна спеціалізація забезпечує стабільність грошових надходжень і підвищує 

конкурентоспроможність підприємства в довгостроковій перспективі (таблиця 

2.4). 
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Таблиця 2.4  

Товарна спеціалізація та структура реалізованої продукції рослинництва 

ТОВ «Побережне» у 2021-2025 рр., % 

Вид продукції 2021 

р. 

2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

2025 

р. 

Зернові та зернобобові культури (без 

кукурудзи) 

36,2 28,5 30,0 13,5 26,1 

Кукурудза на зерно 5,9 6,7 9,1 38,4 32,5 

Олійні культури – всього 28,3 31,1 29,0 23,4 32,9 

у т.ч. соняшник 25,7 28,4 24,4 22,9 27,6 

Овочі відкритого ґрунту 4,4 4,4 6,6 1,9 8,5 

Інші види продукції рослинництва 25,2 29,3 25,3 22,8 0,0 

Коефіцієнт спеціалізації виробництва 0,32 0,34 0,33 0,41 0,37 

 

Аналіз товарної спеціалізації ТОВ «Побережне» у 2021-2025 рр. свідчить 

про зміну структури реалізованої продукції рослинництва та переорієнтацію ви-

робництва на більш прибуткові культури. У 2021 році провідну позицію займали 

зернові та зернобобові культури (без кукурудзи), частка яких становила 36,2 %, 

однак у наступні роки їх питома вага суттєво коливалася. Найнижчий показник 

зафіксовано у 2024 році - 13,5 %, що може свідчити про скорочення посівних 

площ або зміну кон’юнктури ринку. У 2025 році частка цієї групи культур част-

ково відновилася до 26,1 %, однак не досягла рівня базового періоду. Такі коли-

вання демонструють гнучкість виробничої політики підприємства та його адап-

тацію до ринкових умов. Загалом структура виробництва протягом періоду не 

була стабільною, що характерно для аграрного сектору з урахуванням цінових і 

кліматичних факторів. 

Суттєвих змін зазнала частка кукурудзи на зерно, яка у 2024 році різко зро-

сла до 38,4 %, порівняно з 5,9 % у 2021 році. У 2025 році вона дещо знизилася до 

32,5 %, проте залишилася однією з провідних культур у структурі реалізації. Така 
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динаміка свідчить про стратегічну орієнтацію підприємства на вирощування ви-

сокорентабельної продукції з високим експортним потенціалом. Олійні культури 

також займають стабільно вагоме місце у структурі реалізації, їх частка колива-

лася в межах 23,4–32,9 %. Основну частину цієї групи становить соняшник, який 

традиційно є однією з найприбутковіших культур вітчизняного агровиробниц-

тва. Зростання частки олійних культур у 2025 році до 32,9 % підтверджує орієн-

тацію підприємства на підвищення рентабельності виробництва (рис. 2.2). 

 

 

Рис. 2.2. Зміна спеціалізації ТОВ «Побережне» за роками 
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Частка овочів відкритого ґрунту у загальній структурі реалізації є відносно 

невеликою, проте у 2025 році вона зросла до 8,5 %, що може свідчити про диве-

рсифікацію виробництва. Водночас категорія «інші види продукції рослинниц-

тва» у 2025 році відсутня, тоді як у попередні роки її частка була досить значною. 

Це може означати оптимізацію виробничої програми та концентрацію ресурсів 

на стратегічно важливих культурах. Коефіцієнт спеціалізації виробництва про-

тягом досліджуваного періоду коливався від 0,32 до 0,41. Найвищого значення 

він досяг у 2024 році, що свідчить про посилення спеціалізації підприємства. У 

2025 році коефіцієнт знизився до 0,37, що вказує на певне поєднання спеціаліза-

ції з елементами диверсифікації. 

Загалом ТОВ «Побережне» характеризується середнім рівнем спеціалізації 

виробництва з переважанням зернових та олійних культур. Підприємство демон-

струє гнучкість у формуванні товарної структури, реагуючи на зміни ринкової 

кон’юнктури та економічні умови. Збільшення частки кукурудзи та олійних ку-

льтур свідчить про прагнення підвищити прибутковість та конкурентоспромож-

ність. Одночасно збереження певної частки інших культур сприяє зниженню ви-

робничих ризиків і підтриманню стабільності доходів. Коливання коефіцієнта 

спеціалізації підтверджує динамічний характер розвитку підприємства. У цілому 

структура реалізованої продукції є економічно обґрунтованою та орієнтованою 

на забезпечення стійкого фінансового результату. 

Аналіз динаміки чисельності персоналу ТОВ «Побережне» у 2021–2025 рр. 

свідчить про поступове зростання кадрового потенціалу підприємства. У 2021 

році чисельність працівників становила 60 осіб, тоді як у 2025 році вона зросла 

до 70 осіб. Загальний приріст за досліджуваний період склав 10 осіб, або 16,7 %. 

Збільшення чисельності персоналу може бути пов’язане з розширенням вироб-

ничої діяльності, збільшенням площ обробітку або впровадженням нових напря-

мів господарювання. Така тенденція свідчить про стабільність функціонування 

підприємства та його розвиток. Водночас зростання чисельності потребує відпо-

відного підвищення ефективності використання трудових ресурсів (табл. 2.5). 

Показники продуктивності праці демонструють стійку позитивну динаміку 

протягом усього періоду. Якщо у 2021 році на одного працівника припадало 50,0 
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тис. грн виробленої продукції, то у 2025 році цей показник зріс до 61,4 тис. грн. 

Загальне зростання продуктивності праці становило 22,8 %, що є позитивною те-

нденцією. Щорічне збільшення цього показника свідчить про підвищення ефек-

тивності організації праці та раціональніше використання трудових ресурсів. Та-

кож це може бути результатом удосконалення технологій, механізації виробни-

чих процесів та підвищення кваліфікації працівників. Зростання продуктивності 

випереджає темпи приросту чисельності персоналу, що характеризує позитивні 

якісні зміни в управлінні підприємством. 

Таблиця 2.5 

Динаміка чисельності персоналу та продуктивності праці ТОВ "Побере-

жне" за 2021-2025 року 

Рік Чисельність персоналу, осіб Продуктивність праці, тис. 

грн./особу 

2021 60 50,0 

2022 62 53,2 

2023 65 55,4 

2024 67 58,2 

2025 70 61,4 

 

Взаємозв’язок між зростанням чисельності персоналу та підвищенням про-

дуктивності праці свідчить про ефективну кадрову політику підприємства. Роз-

ширення штату не призвело до зниження середнього виробітку на одного праці-

вника, що є важливим показником збалансованого розвитку. Навпаки, з кожним 

роком ефективність праці зростала, що підтверджує раціональне використання 

додаткових трудових ресурсів. Це означає, що підприємство не лише збільшує 

кількість працівників, а й забезпечує їх ефективне залучення до виробничого 

процесу. Позитивна динаміка може також свідчити про вдосконалення системи 

мотивації та організації праці. Таким чином, трудовий потенціал підприємства 

використовується достатньо результативно (рис. 2.3). 
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Рис. 2.3. Чисельність персоналу та зміна продуктивності праці у ТОВ "По-

бережне" за роками 
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зростання як кількісних, так і якісних показників використання трудових ресур-

сів ТОВ «Побережне». Поступове збільшення чисельності персоналу супрово-

джується стабільним підвищенням продуктивності праці, що є ознакою ефекти-

вного управління. Така тенденція створює передумови для подальшого нарощу-

вання обсягів виробництва та зміцнення фінансового стану підприємства. Вод-

ночас для збереження позитивної динаміки необхідно продовжувати інвесту-

вання у технічне переоснащення та розвиток персоналу. Підвищення кваліфіка-

ції працівників і впровадження інновацій сприятимуть подальшому зростанню 

результативності праці. У цілому підприємство демонструє позитивну тенден-

цію розвитку трудового потенціалу у довгостроковій перспективі. 
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2.2. Аналіз системи менеджменту в аграрному підприємстві 

 

Система управління ТОВ «Побережне» побудована за лінійно-функціо-

нальним принципом, що передбачає чітку вертикаль підпорядкування та роз-

межування функціональних обов’язків. Вищим органом управління є директор, 

який здійснює стратегічне керівництво підприємством, визначає напрями ро-

звитку, контролює фінансово-економічні результати та приймає ключові управ-

лінські рішення. 

Заступник директора з виробництва організовує та координує виробничі 

процеси, забезпечує виконання технологічних операцій у встановлені строки та 

контролює ефективність використання виробничих ресурсів. Йому підпорядко-

вуються головний агроном і головний інженер. Головний агроном відповідає за 

планування структури посівів, розробку технологічних карт, контроль якості ви-

конання польових робіт і рівень урожайності. Головний інженер забезпечує тех-

нічну готовність машинно-тракторного парку, організовує ремонтні роботи та 

контролює використання паливно-мастильних матеріалів. 

Бригадир тракторно-рільничої бригади здійснює безпосередню ор-

ганізацію праці механізаторів, розподіляє завдання між працівниками та контро-

лює виконання польових операцій. Заступник директора з постачання та збуту 

забезпечує підприємство матеріально-технічними ресурсами, організовує процес 

закупівель, укладає договори на реалізацію продукції та здійснює аналіз ринко-

вої кон’юнктури. Головний бухгалтер веде бухгалтерський облік, формує фінан-

сову та податкову звітність, контролює витрати і забезпечує фінансову дисци-

пліну. 

Аналіз системи менеджменту в аграрному підприємстві є важливим ін-

струментом підвищення ефективності його функціонування, оскільки дозволяє 

комплексно оцінити рівень організації управлінських процесів, раціональність 

розподілу повноважень, результативність планування та контролю, а також 

ступінь узгодженості дій між структурними підрозділами. В умовах сезонності 

виробництва, високої залежності від природно-кліматичних факторів і коливань 

ринкової кон’юнктури систематичний аналіз менеджменту сприяє своєчасному 
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виявленню проблемних аспектів, оптимізації використання ресурсів і підви-

щенню конкурентоспроможності підприємства, забезпечуючи його стабільний 

розвиток у довгостроковій перспективі. 

Організаційна структура управління підприємством наведена в таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 

Організаційна структура управління ТОВ «Побережне» 

Посада Основні функції Рівень 

управління 

Директор Стратегічне управління, фінансо-

вий контроль, представництво 

підприємства 

Вищий 

Заступник директора з 

виробництва 

Координація виробництва, 

контроль технологій 

Середній 

Заступник директора з 

постачання та збуту 

Закупівлі ресурсів, реалізація 

продукції 

Середній 

Головний бухгалтер Облік, фінансовий аналіз, подат-

кова звітність 

Функціональний 

Головний агроном Планування сівозміни, контроль 

агротехнологій 

Функціональний 

Головний інженер Технічне забезпечення, ремонт 

техніки 

Функціональний 

Бригадир тракторно-

рільничої бригади 

Організація роботи механізаторів Оперативний 

 

Основні управлінські процеси на підприємстві охоплюють стратегічне, 

тактичне та оперативне планування, організацію виробництва, мотивацію персо-

налу та систему контролю. Стратегічне планування спрямоване на підвищення 

конкурентоспроможності підприємства та оновлення матеріально-технічної 
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бази. Тактичне планування реалізується через складання річних виробничих про-

грам і бюджетів. Оперативне планування передбачає розробку графіків польових 

робіт і щоденний контроль їх виконання. 

Основні управлінські процеси підприємства наведені в таблиці 2.7. 

Таблиця 2.7 

Основні управлінські процеси ТОВ «Побережне» 

Управлінський 

процес 

Зміст процесу Відповідальні особи 

Стратегічне 

планування 

Визначення довгострокових 

цілей розвитку 

Директор 

Тактичне 

планування 

Формування річних планів 

виробництва та бюджету 

Директор, заступники 

Оперативне 

планування 

Складання графіків польових 

робіт 

Заступник з виробництва, 

головний агроном 

Організація 

виробництва 

Координація роботи 

підрозділів 

Заступник з виробництва 

Мотивація 

персоналу 

Розробка системи 

преміювання 

Директор, головний 

бухгалтер 

Контроль Аналіз виконання планів і 

фінансових результатів 

Директор, головний 

бухгалтер 

 

Система мотивації на підприємстві поєднує фіксовану заробітну плату та 

преміальні виплати за досягнення виробничих показників. Матеріальне стиму-

лювання спрямоване на підвищення врожайності, зниження витрат і забезпе-

чення своєчасного виконання польових робіт. Особлива увага приділяється за-

охоченню механізаторів у період посівної та збиральної кампанії. 

Аналіз системи мотивації на підприємстві є необхідною умовою забезпе-

чення високої продуктивності праці та досягнення стратегічних цілей ор-

ганізації, оскільки дозволяє оцінити ефективність застосовуваних матеріальних 

і нематеріальних стимулів, їх відповідність результатам діяльності працівників 
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та вплив на рівень їх зацікавленості у кінцевих результатах роботи. Система-

тичне дослідження мотиваційних механізмів дає змогу виявити недоліки в оплаті 

праці, преміюванні чи організації стимулювання, підвищити рівень відповідаль-

ності персоналу, зменшити плинність кадрів і сформувати сприятливий 

соціально-психологічний клімат у колективі, що в цілому сприяє зростанню 

ефективності діяльності підприємства. 

Основні показники оплати праці управлінського персоналу наведені в таб-

лиці 2.8. 

Таблиця 2.8 

Показники оплати праці керівного складу ТОВ «Побережне» 

Посада Середньомісячна заробітна 

плата, грн. 

Преміювання 

Директор 45000 За річні фінансові 

результати 

Заступник 

директора 

32000 За виконання виробничих 

планів 

Головний 

бухгалтер 

28000 За зниження витрат і 

своєчасну звітність 

Головний 

агроном 

30000 За підвищення врожайності 

Головний 

інженер 

29000 За безперебійну роботу 

техніки 

Бригадир 24000 За виконання норм 

виробітку 

 

Контроль у системі менеджменту здійснюється на всіх рівнях управління. 

Виробничий контроль забезпечує дотримання агротехнологічних вимог, фінан-

совий контроль спрямований на аналіз витрат і доходів, а стратегічний контроль 

дозволяє оцінити досягнення довгострокових цілей. Регулярний аналіз резуль-

татів діяльності сприяє своєчасному коригуванню управлінських рішень. 
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Таким чином, система менеджменту ТОВ «Побережне» характеризується 

чіткою структурою управління, розподілом функцій між керівниками різних 

рівнів та орієнтацією на підвищення ефективності виробництва. Її особливістю є 

поєднання централізованого стратегічного керівництва з оперативною гнучкістю 

в умовах сезонності сільськогосподарського виробництва. 

 

2.3. Дослідження особливостей корпоративної культури у ТОВ «Побе-

режне» 

 

Дослідження особливостей корпоративної культури у ТОВ «Побережне» є 

важливим напрямом аналізу діяльності підприємства, оскільки дозволяє виявити 

внутрішні чинники, що впливають на ефективність управління, рівень мотивації 

персоналу та загальний соціально-психологічний клімат у колективі. Корпорати-

вна культура формує систему цінностей, норм поведінки та моделей взаємодії 

між керівниками й працівниками, що особливо важливо в умовах аграрного ви-

робництва, де успішність діяльності залежить від злагодженої командної роботи 

та оперативного прийняття рішень у періоди сезонних навантажень 

Корпоративна культура є важливим елементом системи управління підп-

риємством, оскільки формує внутрішнє середовище організації, впливає на по-

ведінку працівників, рівень їх мотивації, лояльності та відповідальності за ре-

зультати діяльності. У ТОВ «Побережне» корпоративна культура сформувалася 

під впливом специфіки аграрного виробництва, багаторічного досвіду роботи 

керівного складу та соціально-економічних умов функціонування підприємства. 

Дослідження корпоративної культури ТОВ «Побережне» проводилося на 

основі даних шляхом анкетування працівників (30 осіб), аналізу внутрішніх до-

кументів і спостереження за організацією управлінських та виробничих про-

цесів. Результати дозволили визначити основні цінності, норми поведінки та 

стиль управління, що домінують у колективі. 

Основними задекларованими цінностями підприємства є відповідальність 

за результат, професіоналізм, взаємодопомога, дисципліна та орієнтація на якість 

продукції. Працівники відзначають, що керівництво підприємства підтримує 
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ініціативність, проте прийняття ключових управлінських рішень залишається 

централізованим. 

Рівень сприйняття працівниками основних елементів корпоративної куль-

тури наведено в таблиці 2.9. 

Таблиця 2.9 

Оцінка працівниками елементів корпоративної культури ТОВ «Побе-

режне», 2026 р. 

Показник Частка позитивних відповідей, % 

Чіткість розподілу обов’язків 87 

Рівень довіри до керівництва 72 

Командна взаємодія 78 

Можливість висловлювати власну думку 65 

Справедливість оцінки результатів праці 70 

Дотримання трудової дисципліни 92 

 

Аналіз даних таблиці 2.9 свідчить про достатньо високий рівень 

організаційної дисципліни та чіткість управлінської структури. Разом із тим, по-

казник можливості вільного висловлення думки є дещо нижчим, що може свід-

чити про переважання авторитарних елементів у стилі управління. 

Аналіз результатів, наведених у таблиці 2.9, свідчить про достатньо висо-

кий рівень сформованості корпоративної культури у ТОВ «Побережне». Най-

вищі показники отримали такі елементи, як дотримання трудової дисципліни (92 

%) та чіткість розподілу обов’язків (87 %), що підтверджує наявність структуро-

ваної системи управління та високого рівня організаційного порядку на 

підприємстві. Також позитивно оцінено рівень командної взаємодії (78 %) та 

довіру до керівництва (72 %), що свідчить про відносно стабільний соціально-

психологічний клімат у колективі. 

Водночас дещо нижчі показники зафіксовано щодо можливості висловлю-

вати власну думку (65 %) та справедливості оцінки результатів праці (70 %). Це 
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може свідчити про наявність певних елементів централізованого стилю управ-

ління та недостатній рівень залученості працівників до процесу прийняття управ-

лінських рішень. Отримані результати вказують на доцільність удосконалення 

внутрішніх комунікацій, розвитку зворотного зв’язку між керівництвом і персо-

налом та підвищення прозорості системи оцінювання праці з метою зміцнення 

корпоративної культури підприємства. 

Важливою складовою корпоративної культури є стиль керівництва. У ТОВ 

«Побережне» домінує комбінований стиль управління з переважанням директив-

ного підходу в періоди пікових польових робіт та більш демократичного у міжсе-

зонний період. Такий підхід обумовлений необхідністю оперативного прийняття 

рішень під час посівної та збиральної кампанії. 

Характеристика стилю управління на підприємстві подана в таблиці 2.10. 

Таблиця 2.10 

Характеристика стилю управління в ТОВ «Побережне», 2026 р. 

Критерій Характеристика 

Тип управління Лінійно-функціональний 

Переважаючий стиль Директивно-демократичний 

Централізація рішень Висока 

Рівень делегування повноважень Середній 

Комунікації Вертикальні з елементами горизонтальних 

 

Корпоративна культура підприємства також проявляється через систему 

внутрішніх комунікацій, традиції та неформальні норми поведінки. На 

підприємстві проводяться щотижневі виробничі наради, щорічне підбиття під-

сумків роботи та відзначення кращих працівників. Практикується усне заохо-

чення, вручення подяк та преміювання за високі виробничі показники. 

Соціальний клімат у колективі можна охарактеризувати як стабільний. Се-

редній стаж роботи працівників становить 8 років, що свідчить про відносно 

низький рівень плинності кадрів. Основні показники соціально-кадрової стабіль-

ності наведені в таблиці 2.11. 
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Таблиця 2.11 

Показники соціально-кадрової стабільності ТОВ «Побережне», 2026 р. 

Показник Значення 

Середній стаж роботи, років 8 

Рівень плинності кадрів, % 6 

Частка працівників віком до 35 років, % 34 

Частка працівників із профільною освітою, % 68 

Кількість внутрішніх навчань на рік 4 

 

Отримані результати свідчать про достатньо сформовану корпоративну 

культуру, що базується на дисципліні, професіоналізмі та орієнтації на виробни-

чий результат. Водночас існує потенціал для розвитку більш відкритої ко-

мунікації та розширення участі працівників у прийнятті управлінських рішень. 

Отже, корпоративна культура ТОВ «Побережне» характеризується 

стабільністю, поєднанням формальних і неформальних норм поведінки, на-

явністю чіткої управлінської ієрархії та орієнтацією на досягнення виробничо-

економічних показників. Подальший розвиток корпоративної культури доцільно 

спрямувати на посилення внутрішніх комунікацій, формування командного під-

ходу та підвищення залученості персоналу до стратегічного розвитку підприєм-

ства. 
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РОЗДІЛ 3.  ПРОЄКТНІ НАПРЯМИ ПРОЦЕСУ ФОРМУВАННЯ ТА 

РОЗВИТКУ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕ-

НТУ ПІДПРИЄМСТВА ТОВ «ПОБЕРЕЖНЕ» 

 

3.1. Обґрунтування необхідності удосконалення корпоративної куль-

тури підприємства 

 

В умовах зростаючої конкуренції на аграрному ринку та підвищених вимог 

до ефективності управління особливого значення набуває розвиток корпоратив-

ної культури як складової системи менеджменту підприємства. Для ТОВ «Побе-

режне» корпоративна культура виступає внутрішнім регулятором поведінки 

працівників, формує стандарти взаємодії між керівниками і підлеглими, визначає 

рівень відповідальності, дисципліни та командної згуртованості. Проведене до-

слідження засвідчило наявність як позитивних аспектів, так і певних проблем, 

що обумовлюють необхідність її подальшого вдосконалення. 

Дослідження здійснювалося шляхом анкетування 30 працівників 

підприємства, проведення інтерв’ю з керівниками структурних підрозділів та 

спостереження за організацією виробничого процесу (додаток А). Анкетування 

та інтерв’ювання є надзвичайно важливими методами дослідження корпоратив-

ної культури, оскільки вони дозволяють отримати об’єктивну інформацію про 

ставлення працівників до цінностей, норм поведінки, стилю управління та рівня 

внутрішньої комунікації на підприємстві. Анкетування дає можливість охопити 

широкий колектив і кількісно оцінити сприйняття ключових елементів корпора-

тивної культури, тоді як інтерв’ю забезпечує глибше розуміння причин тих чи 

інших проблем, мотивів поведінки персоналу та суб’єктивних оцінок керівників. 

Поєднання цих методів дозволяє сформувати повну картину стану корпоратив-

ної культури, виявити слабкі місця та визначити напрямки її вдосконалення для 

підвищення ефективності системи менеджменту підприємства. 

Результати анкетування свідчать, що більшість працівників позитивно 

оцінюють рівень трудової дисципліни та чіткість організаційної структури. Ра-
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зом з тим було виявлено певні проблемні аспекти, пов’язані з комунікацією, за-

лученістю персоналу до прийняття управлінських рішень та рівнем внутрішньої 

ініціативності. 

Результати анкетування наведені у таблиці 3.1. 

Таблиця 3.1 

Результати анкетування працівників ТОВ «Побережне» щодо стану кор-

поративної культури, квітень 2026 р.  

Показник Частка позитивних відповідей, % 

Чіткість посадових обов’язків 88 

Довіра до керівництва 72 

Можливість висловлення пропозицій 63 

Справедливість оцінювання праці 69 

Підтримка колег 81 

Рівень внутрішніх комунікацій 66 

Задоволеність системою мотивації 68 

Готовність рекомендувати підприємство 75 

 

Отримані результати свідчать, що найбільш проблемними аспектами є не-

достатній рівень комунікацій та обмежена участь працівників у прийнятті 

рішень. Це може знижувати рівень залученості персоналу та стримувати прояв 

ініціативності. 

Аналіз результатів анкетування, представлених у таблиці 3.1, свідчить про 

те, що більшість працівників ТОВ «Побережне» позитивно оцінюють ор-

ганізаційні та соціальні аспекти корпоративної культури. Найвищі показники от-

римали чіткість посадових обов’язків (88 %) та підтримка колег (81 %), що свід-

чить про добре структуровану організаційну систему та сприятливий клімат у 

колективі. Також досить високим є показник готовності рекомендувати 

підприємство як місце роботи (75 %), що вказує на задоволеність працівників 

умовами праці та загальним соціально-психологічним середовищем (рис. 3.1). 
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Рис. 3.1. Підсумки анкетування працівників аграрного підприємства щодо 

стану корпоративної культури, квітень 2026 р. 

 

Водночас дослідження виявило проблемні аспекти, зокрема можливість 

висловлення пропозицій (63 %), рівень внутрішніх комунікацій (66 %) та задово-

леність системою мотивації (68 %). Це свідчить про певну централізацію управ-

лінських процесів і обмежену залученість персоналу до прийняття рішень, що 

може знижувати ініціативність працівників та гнучкість організаційної струк-

тури. Отримані результати підкреслюють необхідність удосконалення комуніка-

ційних процесів, прозорості системи оцінювання праці та мотиваційних механі-

змів з метою підвищення ефективності корпоративної культури та загальної ре-

зультативності системи менеджменту підприємства. 

Для глибшого аналізу було проведено інтерв’ю з керівниками підрозділів, 

результати якого наведені в таблиці 3.2. 

Інтерв’ювання підтвердило, що управлінська модель підприємства має 

ознаки централізації, що в окремих випадках знижує ефективність комунікацій 

та швидкість впровадження змін. Корпоративна культура безпосередньо впливає 

на результативність функцій планування, організації, мотивації та контролю. 
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Таблиця 3.2 

Результати інтерв’ювання керівного складу ТОВ «Побережне» щодо про-

блем корпоративної культури, квітень 2026 р.   

Виявлена проблема Частота згадування 

 (з 7 керівників) 

Недостатня ініціативність працівників 5 

Переважання вертикальних комунікацій 6 

Опір змінам 4 

Недостатня прозорість системи преміювання 5 

Низький рівень участі персоналу в обговоренні рішень 6 

 

Високий рівень дисципліни та чіткість розподілу обов’язків сприяють 

ефективному виконанню виробничих завдань, особливо в періоди сезонного 

навантаження. Разом із тим, обмежена горизонтальна взаємодія між 

підрозділами ускладнює обмін інформацією та знижує гнучкість управлінських 

рішень. 

Спостереження за виробничими процесами дозволило узагальнити вплив 

корпоративної культури на управлінську діяльність (табл. 3.3). 

Таблиця 3.3 

Результати спостереження за проявами корпоративної культури у діяль-

ності ТОВ «Побережне», квітень 2026 р.   

Критерій спостереження Характер прояву Оцінка впливу 

Дотримання дисципліни Високий рівень Позитивний 

Комунікація між підрозділами Переважно вертикальна Помірно 

негативний 

Швидкість прийняття рішень Висока в кризових 

ситуаціях 

Позитивний 

Ініціативність персоналу Середній рівень Обмежуючий 

Залученість до стратегічних 

питань 

Низька Негативний 
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Таким чином, корпоративна культура підприємства забезпечує стабіль-

ність і керованість виробничих процесів, однак потребує трансформації у 

напрямі підвищення відкритості, гнучкості та залученості працівників. 

На основі проведеного аналізу визначено такі стратегічні напрями ро-

звитку корпоративної культури ТОВ «Побережне»: удосконалення системи 

внутрішніх комунікацій; розширення участі працівників у прийнятті управлінсь-

ких рішень; підвищення прозорості системи мотивації; формування культури 

ініціативності та інноваційності; розвиток командної роботи між структурними 

підрозділами. 

Реалізація зазначених напрямів дозволить підвищити рівень довіри між 

керівництвом і працівниками, посилити згуртованість колективу та забезпечити 

більш ефективне функціонування системи менеджменту підприємства. Удоско-

налення корпоративної культури має стати складовою довгострокової стратегії 

розвитку ТОВ «Побережне», спрямованої на зміцнення конкурентних позицій та 

забезпечення стабільного економічного зростання. 

 

3.2. Розробка проєктних заходів щодо удосконалення процесу фор-

мування корпоративної культури у ТОВ «Побережне» 

 

Удосконалення корпоративної культури ТОВ «Побережне» спрямоване на 

підвищення ефективності системи менеджменту та зміцнення соціально-психо-

логічного клімату в колективі. Проєктні заходи передбачають формування 

єдиної системи корпоративних цінностей, розвиток внутрішніх комунікацій, 

підтримку командної роботи, вдосконалення системи мотивації та підвищення 

залученості персоналу до управлінських процесів. 

Одним із ключових напрямів є розробка та впровадження єдиної системи 

корпоративних цінностей та принципів поведінки, які будуть зрозумілі та прий-

нятні для всіх працівників підприємства. Система цінностей включає професіо-

налізм, відповідальність за результат, командну взаємодію, дотримання дисци-

пліни та інноваційність. Для закріплення цих принципів планується проведення 
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навчальних семінарів, розробка довідників для працівників та регулярне інфор-

мування колективу про корпоративні стандарти (табл. 3.4). 

Таблиця 3.4 

Пропонована система корпоративних цінностей для ТОВ «Побережне» 

Цінність Опис Очікуваний ефект 

Професіоналізм Виконання посадо-

вих обов’язків на висо-

кому рівні 

Підвищення 

якості роботи та вро-

жайності 

Відповідальність Усвідомлення 

наслідків своїх дій 

Зменшення пору-

шень дисципліни та по-

милок 

Командна 

взаємодія 

Спільна 

координація дій між 

підрозділами 

Підвищення 

ефективності польових 

робіт 

Інноваційність Пропозиції щодо 

вдосконалення процесів 

Оптимізація виро-

бничих та управлінсь-

ких процедур 

Дотримання 

дисципліни 

Виконання правил 

та регламентів 

Стабільність і пе-

редбачуваність вироб-

ничих процесів 

 

Ефективна комунікація є фундаментом корпоративної культури. Для ТОВ 

«Побережне» пропонується впровадження комбінованої системи вертикальних 

та горизонтальних комунікацій, регулярних виробничих нарад та електронних 

засобів обміну інформацією. Планується створення внутрішнього інфор-

маційного порталу та щотижневих новинних дайджестів для всіх структурних 

підрозділів. 

Аналіз запропонованої системи корпоративних цінностей для ТОВ «Побе-

режне» свідчить, що впровадження чітко визначених принципів поведінки спри-



 

41 

ятиме підвищенню професійного рівня працівників та якості виконання вироб-

ничих завдань. Основні цінності (професіоналізм, відповідальність, командна 

взаємодія, інноваційність та дотримання дисципліни) формують єдину основу 

для поведінки персоналу, забезпечуючи зрозумілі стандарти взаємодії між 

підрозділами та керівництвом, що позитивно впливатиме на організаційну ефек-

тивність підприємства. 

Впровадження цієї системи цінностей також сприятиме зменшенню кіль-

кості порушень дисципліни та помилок, підвищенню ефективності командної ро-

боти та оптимізації виробничих і управлінських процесів. Очікувані результати 

реалізації ціннісної моделі включають стабільність, передбачуваність роботи 

підприємства та формування внутрішньої мотивації працівників, що в цілому 

сприятиме зміцненню корпоративної культури та підвищенню загальної продук-

тивності ТОВ «Побережне» (табл. 3.5). 

Таблиця 3.5 

Заходи щодо удосконалення внутрішніх комунікацій у ТОВ «Побережне» 

Заходи Частота 

впровадження 

Очікуваний результат 

Щотижневі 

виробничі наради 

1 раз на 

тиждень 

Підвищення обізна-

ності працівників про плани 

та завдання 

Внутрішній 

інформаційний портал 

Постійно Забезпечення швидкого 

доступу до інформації 

Горизонтальні 

зустрічі між підрозділами 

2 рази на 

місяць 

Підвищення командної 

взаємодії та обміну досвідом 

Електронний 

дайджест новин 

1 раз на 

тиждень 

Поліпшення прозорості 

управлінських рішень 

 

Аналіз заходів щодо удосконалення внутрішніх комунікацій у ТОВ «Побе-

режне» свідчить про те, що запровадження регулярних виробничих нарад та 

електронних інструментів обміну інформацією дозволяє значно підвищити 
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обізнаність працівників щодо планів і завдань підприємства. Внутрішній інфор-

маційний портал та щотижневий електронний дайджест новин забезпечують 

швидкий доступ до актуальної інформації та сприяють прозорості управлінських 

рішень, що особливо важливо для координації роботи різних підрозділів у се-

зонні періоди. 

Крім того, горизонтальні зустрічі між підрозділами сприяють зміцненню 

командної взаємодії та обміну досвідом, що підвищує ефективність спільного 

вирішення виробничих завдань. Реалізація цих заходів дозволяє не лише оп-

тимізувати внутрішні комунікаційні процеси, а й створити більш відкриту та 

прозору організаційну культуру, де працівники відчувають свою участь у ро-

звитку підприємства та мають можливість ефективно взаємодіяти з керів-

ництвом і колегами. 

Для зміцнення корпоративної культури пропонується запровадження про-

грам розвитку командної роботи, які включають тренінги, тімбілдінг та спільне 

вирішення виробничих завдань. Це дозволить підвищити згуртованість колек-

тиву, ефективність комунікацій та взаємодію між структурними підрозділами 

(табл. 3.6). 

Таблиця 3.6 

Програма розвитку командної роботи у ТОВ «Побережне» 

Заходи Кількість 

заходів на рік 

Очікуваний ефект 

Тренінги 

командної взаємодії 

4 Підвищення взаєморо-

зуміння та довіри серед 

працівників 

Тімбілдінг 2 Зміцнення корпоратив-

ного духу та командної згурто-

ваності 

Спільне 

вирішення виробничих 

кейсів 

6 Оптимізація робочих 

процесів та виробничих 

рішень 
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Аналіз програми розвитку командної роботи у ТОВ «Побережне» показує, 

що систематичне проведення тренінгів та практичних заходів сприяє підви-

щенню взаєморозуміння та довіри серед працівників. Тренінги командної 

взаємодії дозволяють формувати навички ефективної комунікації та спільного 

вирішення завдань, що підвищує якість координації дій у виробничих процесах 

та зміцнює міжособистісні відносини в колективі. 

Крім того, тімбілдінги та спільне вирішення виробничих кейсів забезпечу-

ють зміцнення корпоративного духу та підвищення згуртованості команд, що 

сприяє оптимізації робочих процесів і більш ефективному прийняттю рішень. 

Реалізація цієї програми створює умови для активної участі працівників у спіль-

ній діяльності, стимулює ініціативність та формує культуру співпраці, що є важ-

ливою складовою розвитку корпоративної культури підприємства. Система мо-

тивації повинна бути тісно пов’язана з корпоративними цінностями та орієнто-

вана на досягнення результатів. Пропонується поєднання матеріальних стимулів 

(премії, бонуси за виконання плану, додаткові соціальні виплати) та нематеріаль-

них заохочень (подяки, грамоти, навчальні програми) – (табл. 3.7). 

Таблиця 3.7 

Заходи щодо вдосконалення системи мотивації у ТОВ «Побережне» 

Мотиваційний 

інструмент 

Механізм 

впровадження 

Очікуваний ефект 

Премії за 

досягнення плану 

Щомісячно Підвищення 

продуктивності праці 

Додаткові 

соціальні виплати 

Квартально Зниження плинності 

кадрів 

Подяки та 

грамоти 

Під час 

щорічного підбиття 

підсумків 

Підвищення мотивації 

та лояльності персоналу 

Навчальні 

програми 

4 рази на рік Підвищення про-

фесіоналізму та компетент-

ності працівників 
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Аналіз заходів щодо вдосконалення системи мотивації у ТОВ «Побе-

режне» показує, що поєднання матеріальних та нематеріальних стимулів дозво-

ляє підвищити продуктивність праці та зміцнити лояльність персоналу. Регу-

лярне надання премій за досягнення планових показників стимулює працівників 

до досягнення конкретних виробничих результатів, а додаткові соціальні 

виплати сприяють зниженню плинності кадрів та підвищенню стабільності ко-

лективу. 

Нематеріальні заохочення, такі як подяки, грамоти та участь у навчальних 

програмах, підвищують мотивацію, професіоналізм і компетентність 

працівників. Впровадження комплексної системи мотивації створює умови для 

формування активної та відповідальної позиції персоналу, посилює залученість 

у виробничі процеси та сприяє загальному розвитку корпоративної культури на 

підприємстві. 

Підвищення залученості персоналу передбачає створення умов для участі 

працівників у прийнятті рішень, обговоренні виробничих планів та плануванні 

розвитку підприємства. Планується впровадження щомісячних обговорень про-

позицій працівників, опитувань щодо задоволеності роботою та створення си-

стеми внутрішніх ініціативних груп. 

Аналіз заходів щодо підвищення залученості персоналу у ТОВ «Побе-

режне» показує, що систематичне проведення обговорень пропозицій та опиту-

вань щодо задоволеності роботою дозволяє працівникам відчувати свою значу-

щість у процесах управління. Щомісячні обговорення сприяють розвитку ініціа-

тивності та активної участі в прийнятті рішень, а регулярні опитування допома-

гають керівництву своєчасно виявляти проблеми та підвищувати рівень задово-

леності колективу. 

Створення ініціативних груп та впровадження програм внутрішнього 

наставництва сприяє активізації творчого підходу, розвитку професійних компе-

тенцій та підвищенню залученості молодих працівників. Реалізація цих заходів 

формує культуру участі та відповідальності, зміцнює командну взаємодію і доз-

воляє ефективніше впроваджувати зміни та інновації, що в цілому сприяє 

зміцненню корпоративної культури підприємства (табл. 3.8). 
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Таблиця 3.8 

Заходи щодо підвищення залученості персоналу ТОВ «Побережне» 

Заходи Частота 

проведення 

Очікуваний ефект 

Щомісячні 

обговорення пропозицій 

1 раз на 

місяць 

Підвищення ініціатив-

ності та участі в управлінні 

Опитування щодо 

задоволеності роботою 

2 рази на 

рік 

Виявлення проблем та 

підвищення рівня задоволе-

ності 

Створення 

ініціативних груп 

Постійно Активізація творчого 

підходу та участі у вдоскона-

ленні процесів 

Програми 

внутрішнього 

наставництва 

2 рази на 

рік 

Підвищення компетент-

ності та залученості молодих 

працівників 

 

Таким чином, проведений аналіз та розробка проєктних заходів у розділі 

3.2 показали, що комплексне вдосконалення корпоративної культури ТОВ «По-

бережне» охоплює всі ключові складові системи менеджменту: формування 

єдиної системи цінностей, розвиток внутрішніх комунікацій, підтримку команд-

ної взаємодії, вдосконалення мотивації та підвищення залученості персоналу. За-

пропоновані заходи дозволяють не лише підвищити ефективність виробничих і 

управлінських процесів, а й зміцнити соціально-психологічний клімат у колек-

тиві, стимулювати ініціативність працівників та створити умови для сталого ро-

звитку підприємства через формування ціннісно-орієнтованої та згуртованої ор-

ганізаційної культури. 

Впровадження запропонованих проєктних заходів створює передумови 

для посилення корпоративної ідентичності, підвищення лояльності працівників 

та формування більш прозорої і ефективної системи управління. Завдяки поєд-

нанню матеріальних і нематеріальних стимулів, активізації командної роботи та 
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систематичного розвитку комунікацій, підприємство зможе забезпечити баланс 

між продуктивністю, професійним зростанням персоналу та зміцненням 

внутрішньої культури. Це, у свою чергу, сприятиме підвищенню конкурентос-

проможності ТОВ «Побережне» та закладенню основ для стабільного та дов-

гострокового розвитку. 

 

3.3. Організаційне та управлінське забезпечення реалізації заходів з 

удосконалення процесу формування корпоративної культури на 

підприємстві 

 

Удосконалення корпоративної культури на ТОВ «Побережне» передбачає 

комплексну систему заходів, спрямованих на підвищення мотивації працівників, 

формування ціннісних орієнтирів та створення сприятливого соціально-психо-

логічного клімату. Основними напрямами роботи є оптимізація комунікаційних 

процесів, впровадження системи внутрішніх навчань та тренінгів, розвиток мо-

тиваційних програм та підвищення залученості персоналу. 

Організаційно-управлінське забезпечення реалізації цих заходів передба-

чає чіткий розподіл відповідальності між ключовими керівниками підприємства, 

визначення послідовності реалізації заходів та впровадження системи контролю 

за їх ефективністю. Ключовими менеджерами, відповідальними за формування 

корпоративної культури, є: директор, заступник директора, головний бухгалтер, 

головний агроном, головний інженер та бригадир. 

Для забезпечення ефективності запланованих заходів важливо визначити 

конкретні обов’язки для кожного керівника. Директор підприємства здійснює за-

гальне управління процесом, визначає основні цінності корпоративної культури 

та затверджує відповідні політики. Заступник директора координує підрозділи та 

організовує внутрішні тренінги, відповідає за звітність та контроль виконання 

заходів. Головний бухгалтер забезпечує фінансову підтримку, контролює вит-

рати та готує бюджет на реалізацію заходів. Головний агроном відповідає за 

впровадження корпоративної культури на виробничих ділянках та мотивацію аг-
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рономічного персоналу. Головний інженер організовує технічне забезпечення за-

ходів і контролює дотримання стандартів. Бригадир безпосередньо взаємодіє з 

робітниками, збирає зворотний зв’язок та підтримує дисципліну на виробництві 

(табл. 3.9). 

Таблиця 3.9  

Розподіл обов’язків між менеджерами ТОВ «Побережне» 

Відповідальний 

за контроль 

Основні обов’язки в межах заходів Управлінська роль 

Директор Загальне управління процесом, визна-

чення цінностей корпоративної куль-

тури, затвердження політик 

Керівник процесу 

Заступник дирек-

тора 

Координація підрозділів, організація 

тренінгів, звітність про виконання за-

ходів 

Виконує контроль і 

підтримку 

Головний бух-

галтер 

Фінансове планування заходів, кон-

троль витрат, підготовка бюджету 

Забезпечує ре-

сурсну підтримку 

Головний агро-

ном 

Впровадження культури на виробни-

чих ділянках, мотивація агрономіч-

ного персоналу 

Підтримка на рівні 

виробництва 

Головний інже-

нер 

Організація технічного забезпечення 

заходів, контроль дотримання стан-

дартів 

Технічна 

підтримка 

Бригадир Безпосередня взаємодія з робітни-

ками, збір зворотного зв’язку, кон-

троль дисципліни 

Ланка між персо-

налом і менедж-

ментом 

 

Для досягнення поставлених цілей підприємство ТОВ «Побережне» ро-

зробило поетапний план заходів на 2027-2028 роки. На першому етапі пла-

нується проведення організаційних тренінгів для керівників, що сприятиме 
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підвищенню управлінських компетенцій та зміцненню корпоративних цінно-

стей. Водночас будуть впроваджені мотиваційні програми для персоналу, що 

дозволить підвищити залученість та лояльність працівників. Анкетування 

працівників допоможе визначити проблемні зони та сформувати подальші дії з 

удосконалення корпоративної культури. 

На другому етапі передбачено запровадження системи корпоративного 

наставництва для передачі знань і досвіду, а також проведення командних за-

ходів (тимбілдінгів) для зміцнення командного духу. Контроль та оцінка ефек-

тивності реалізації заходів дозволить своєчасно коригувати дії та забезпечити до-

сягнення поставлених цілей (табл. 3.10). 

Таблиця 3.10  

План заходів з удосконалення корпоративної культури у ТОВ «Побере-

жне», 2027-2028 рр. 

Рік Заходи Відповідаль-

ний 

Очікуваний 

 результат 

2027 Організаційні тренінги для 

керівників 

Заступник ди-

ректора 

Підвищення управлінсь-

кої компетенції 

2027 Внутрішні мотиваційні про-

грами для персоналу 

Бригадир Підвищення залученості 

та лояльності 

2027 Анкетування працівників 

щодо корпоративних цінно-

стей 

Головний бух-

галтер 

Виявлення проблемних 

зон та потреб персоналу 

2028 Впровадження системи кор-

поративного наставництва 

Директор Поліпшення передачі 

знань і досвіду 

2028 Корпоративні командні за-

ходи (тимбілдінги) 

Головний інже-

нер 

Зміцнення командного 

духу 

2028 Контроль та оцінка ефектив-

ності заходів 

Заступник ди-

ректора 

Підготовка звітності для 

керівництва 
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Для успішної реалізації заходів необхідно забезпечити підприємство 

відповідними матеріально-технічними, кадровими та фінансовими ресурсами. 

Основними ресурсами є: фінансування тренінгів та мотиваційних програм, робо-

чий час керівників та співробітників, навчальні матеріали, технічне обладнання 

для командних заходів, а також консультаційні послуги зовнішніх фахівців при 

потребі (табл. 3.11). 

Таблиця 3.11  

Необхідні ресурси для реалізації заходів з удосконалення процесу фор-

мування корпоративної культури у ТОВ «Побережне», 2027-2028 рр. 

Ресурс Кіль-

кість/обсяг 

Відповідальний Примітки 

Фінансові 

кошти 

150 тис. 

грн 

Головний бух-

галтер 

Для проведення тренінгів, 

мотиваційних програм 

Робочий час 

керівників 

120 годин Заступник ди-

ректора 

Планування та участь у 

тренінгах і нарадах 

Робочий час 

персоналу 

200 годин Бригадир Участь у мотиваційних про-

грамах та анкетуваннях 

Навчальні ма-

теріали 

50 ком-

плектів 

Головний інже-

нер 

Посібники, презентації, 

роздаткові матеріали 

Технічне 

обладнання 

10 одиниць Головний інже-

нер 

Для проведення тимбілдінгів 

та заходів на виробництві 

Консультаційні 

послуги 

20 годин Директор Залучення зовнішніх 

експертів при необхідності 

 

Аналіз таблиці 3.11 свідчить, що для успішної реалізації заходів з удоско-

налення корпоративної культури на ТОВ «Побережне» необхідне комплексне за-

безпечення ресурсами. Основна частина ресурсів включає фінансові кошти, ро-

бочий час керівників та персоналу, навчальні матеріали та технічне обладнання, 

що дозволяє проводити тренінги, мотиваційні програми та командні заходи. 

Чітке визначення відповідальних осіб за кожен ресурс забезпечує ефективне 
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управління та контроль за їх використанням, що сприяє досягненню поставлених 

цілей. 

Крім того, передбачене залучення консультаційних послуг зовнішніх 

експертів дозволяє підвищити якість реалізації заходів та адаптувати їх до кон-

кретних потреб підприємства. Загалом, планування та забезпечення необхідних 

ресурсів створює основу для системного та ефективного впровадження змін у 

корпоративній культурі, що сприятиме підвищенню мотивації персоналу, залу-

ченості та продуктивності праці в період 2027-2028 років. 

Узагальнюючи викладене, можна констатувати, що організаційне та управ-

лінське забезпечення реалізації заходів з удосконалення корпоративної культури 

на ТОВ «Побережне» ґрунтується на чіткому розподілі обов’язків між керівни-

ками, поетапному плануванні заходів та забезпеченні необхідними ресурсами. 

Комплексний підхід, що включає проведення тренінгів, мотиваційних програм, 

анкетування, наставництво та командні заходи, дозволяє системно впливати на 

формування цінностей та норм корпоративної культури, підвищуючи залу-

ченість персоналу та продуктивність праці. 

Ефективне управління ресурсами, контроль за виконанням заходів та 

моніторинг результативності забезпечують можливість своєчасного коригу-

вання плану дій і досягнення запланованих цілей у період 2027-2028 років. Впро-

вадження зазначених заходів сприятиме формуванню сприятливого соціально-

психологічного клімату на підприємстві, зміцненню командного духу та підви-

щенню загальної ефективності діяльності ТОВ «Побережне». 

 

3.4. Прогноз економічної ефективності запропонованих заходів 

 

Для реалізації заходів з удосконалення корпоративної культури на ТОВ 

«Побережне» передбачено залучення фінансових, матеріальних та трудових ре-

сурсів. Основні витрати включають організацію тренінгів та мотиваційних про-

грам, придбання навчальних матеріалів, технічне забезпечення командних за-

ходів, а також залучення зовнішніх консультантів. 
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У прогнозованому періоді 2027-2029 років витрати на впровадження за-

ходів планується розподілити таким чином: у 2027 році основні витрати 

пов’язані з організацією тренінгів і мотиваційних програм для персоналу, у 2028 

році - на командні заходи та наставництво, у 2029 році - на підтримку та вдоско-

налення системи корпоративної культури (додаток Б). 

Витрати у 2027 році є найбільшими, оскільки передбачено початкове впро-

вадження заходів та проведення навчальних програм для всіх підрозділів 

підприємства. У наступні роки фінансове навантаження зменшується, що свід-

чить про оптимізацію ресурсного забезпечення та перехід до підтримки корпо-

ративної культури на постійній основі. 

Впровадження заходів з удосконалення корпоративної культури очікувано 

матиме як економічний, так і соціальний ефект. Збільшення залученості та моти-

вації персоналу сприятиме підвищенню продуктивності праці, зростанню ви-

ручки та валового прибутку підприємства. Соціальний ефект проявляється у 

зменшенні кількості внутрішніх конфліктів, підвищенні задоволеності 

працівників та зміцненні командного духу. 

Прогнозні показники фінансово-виробничої діяльності ТОВ «Побережне» 

з урахуванням впровадження заходів на 2027-2029 рр. наведено в таблиці 3.12. 

Базовим роком для порівняння обрано 2025 рік. 

Прогнозна динаміка показує стабільне зростання виручки та валового при-

бутку за рахунок підвищення продуктивності праці та мотивації персоналу. Не-

значне зниження рентабельності валового прибутку у 2027-2029 рр. пояснюється 

одноразовими витратами на впровадження заходів, що в подальшому компен-

сується зростанням доходів та продуктивності. 

Впровадження запропонованих заходів позитивно вплине на ключові по-

казники діяльності ТОВ «Побережне». Підвищення залученості та мотивації пер-

соналу сприятиме зростанню виробничої продуктивності, що, у свою чергу, при-

зведе до збільшення виручки та валового прибутку. Оновлення та оптимізація 

використання основних засобів дозволять підвищити фондовіддачу, що свідчить 

про більш ефективне використання ресурсів підприємства. 
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Соціальний ефект, що виражається у підвищенні задоволеності 

працівників та покращенні внутрішнього клімату, також має економічне зна-

чення: зменшується текучість кадрів, скорочуються витрати на навчання та адап-

тацію нового персоналу. Таким чином, впровадження заходів з удосконалення 

корпоративної культури забезпечує комплексний ефект як економічний, так і 

соціальний, що сприяє підвищенню загальної ефективності діяльності підприєм-

ства у прогнозований період 2027-2029 років. 

Таблиця 3.12 

Прогноз фінансово-виробничих показників діяльності ТОВ «Побережне» 

з урахуванням заходів, 2027-2029 рр., тис. грн. 

Показник 2025 рік 

(базовий) 

2027 рік 2028 рік 2029 рік 

Обсяг валової продукції 

 (у постійних цінах) 

28792,2 30500,0 32100,0 33800,0 

Валові доходи 35693,5 37200,0 39000,0 41000,0 

Середньорічна вартість ос-

новних засобів 

58770,1 60000,0 62000,0 64000,0 

Фондовіддача (грн виручки 

на 1 грн осн. засобів) 

0,49 0,51 0,52 0,53 

 

Узагальнюючи результати економічного обґрунтування, можна констату-

вати, що запропоновані заходи з удосконалення корпоративної культури на ТОВ 

«Побережне» є ефективними як з економічної, так і з соціальної точки зору. Ро-

зрахунок витрат показав їх доцільність і оптимальність у розподілі ресурсів на 

2027–2029 роки, а прогнозні показники фінансово-виробничої діяльності свід-

чать про зростання виручки, валового прибутку та підвищення продуктивності 

праці. 

Впровадження заходів дозволить поліпшити внутрішній соціально-психо-

логічний клімат, підвищити мотивацію та залученість персоналу, що, у свою 

чергу, забезпечить стабільне функціонування та розвиток підприємства.  
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

 

1. Менеджмент корпоративної культури є складовою загальної системи уп-

равління підприємством і включає комплекс організаційних, методичних та со-

ціально-психологічних заходів, спрямованих на формування спільних цінностей, 

норм поведінки та стандартів взаємодії персоналу. Він передбачає планування, 

організацію, мотивацію та контроль усіх процесів, що впливають на розвиток 

корпоративної культури. Ефективний менеджмент забезпечує гармонійне поєд-

нання формальних і неформальних елементів ор-ганізаційної культури, що ство-

рює умови для підвищення продуктивності праці та залученості співробітників. 

В умовах кризових та нестабільних ситуацій менеджмент корпоративної куль-

тури набуває особливого значення, оскільки допомагає підтримувати внутрішню 

стабільність і забезпечує адаптацію колективу до змін зовнішнього середовища. 

2. В умовах сучасної економіки корпоративна культура розглядається як 

стратегічний ресурс, який забезпечує конкурентоспроможність підприємства. 

Ефективне управління її формуванням дозволяє зміцнити внутрішній соціально-

психологічний клімат, підвищити продуктивність праці та залученість персо-

налу, а також забезпечити адаптацію підприємства до змін зовнішнього середо-

вища. Інтеграція моделей та підходів до управління корпоративною культурою 

у систему менеджменту дозволяє підприємству формувати єдині цінності, підви-

щувати ефективність комунікацій та забезпечувати стабільність функціонування 

в умовах нестабільності. 

3. Аналіз фінансово-виробничих показників діяльності ТОВ «Побережне» 

Вінницького району Вінницької області у 2021–2025 рр. свідчить про нестабі-

льну динаміку виручки від реалізації продукції. Водночас динаміка валового 

прибутку демонструє суттєве зростання у 2023 та 2025 роках порівняно з 2021 

роком. Це свідчить про підвищення ефективності виробничих витрат або зміну 

структури собівартості продукції. Особливої уваги заслуговує динаміка рента-

бельності валового прибутку, яка має чітко виражену тенденцію до зростання.  У 

2025 році спостерігається незначне покращення фондовіддачі до 0,93 грн, однак 

її рівень залишається суттєво нижчим за базовий період. Зниження фондовіддачі 
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може бути пов’язане зі збільшенням вартості основних засобів або недостатнім 

рівнем їх завантаження. Таким чином, підприємству необхідно підвищувати ефе-

ктивність використання наявного виробничого потенціалу. 

4. Аналіз товарної спеціалізації ТОВ «Побережне» у 2021-2025 рр. свідчить 

про зміну структури реалізованої продукції рослинництва та переорієнтацію ви-

робництва на більш прибуткові культури. Загалом ТОВ «Побережне» характери-

зується середнім рівнем спеціалізації виробництва з переважанням зернових та 

олійних культур. Підприємство демонструє гнучкість у формуванні товарної 

структури, реагуючи на зміни ринкової кон’юнктури та економічні умови. Збіль-

шення частки кукурудзи та олійних культур свідчить про прагнення підвищити 

прибутковість та конкурентоспроможність. Одночасно збереження певної час-

тки інших культур сприяє зниженню виробничих ризиків і підтриманню стабіль-

ності доходів. Коливання коефіцієнта спеціалізації підтверджує динамічний ха-

рактер розвитку підприємства. У цілому структура реалізованої продукції є еко-

номічно обґрунтованою та орієнтованою на забезпечення стійкого фінансового 

результату. 

5. Аналіз динаміки чисельності персоналу ТОВ «Побережне» у 2021–2025 

рр. свідчить про поступове зростання кадрового потенціалу підприємства. У 

2021 році чисельність працівників становила 60 осіб, тоді як у 2025 році вона 

зросла до 70 осіб. Загальний приріст за досліджуваний період склав 10 осіб, або 

16,7 %. Збільшення чисельності персоналу може бути пов’язане з розширенням 

виробничої діяльності, збільшенням площ обробітку або впровадженням нових 

напрямів господарювання. Така тенденція свідчить про стабільність функціону-

вання підприємства та його розвиток. Водночас зростання чисельності потребує 

відповідного підвищення ефективності використання трудових ресурсів. 

6. Система управління ТОВ «Побережне» побудована за лінійно-функціо-

нальним принципом, що передбачає чітку вертикаль підпорядкування та роз-

межування функціональних обов’язків. Основні управлінські процеси на 

підприємстві охоплюють стратегічне, тактичне та оперативне планування, ор-

ганізацію виробництва, мотивацію персоналу та систему контролю. Стратегічне 

планування спрямоване на підвищення конкурентоспроможності підприємства 
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та оновлення матеріально-технічної бази. Тактичне планування реалізується че-

рез складання річних виробничих програм і бюджетів. Оперативне планування 

передбачає розробку графіків польових робіт і щоденний контроль їх виконання. 

Контроль у системі менеджменту здійснюється на всіх рівнях управління. Таким 

чином, система менеджменту ТОВ «Побережне» характеризується чіткою стру-

ктурою управління, розподілом функцій між керівниками різних рівнів та орієн-

тацією на підвищення ефективності виробництва. Її особливістю є поєднання 

централізованого стратегічного керівництва з оперативною гнучкістю в умовах 

сезонності сільськогосподарського виробництва. 

7. Виявлено достатньо високий рівень сформованості корпоративної куль-

тури у ТОВ «Побережне». Найвищі показники отримали такі елементи, як до-

тримання трудової дисципліни (92 %) та чіткість розподілу обов’язків (87 %), що 

підтверджує наявність структурованої системи управління та високого рівня ор-

ганізаційного порядку на підприємстві. Також позитивно оцінено рівень команд-

ної взаємодії (78 %) та довіру до керівництва (72 %), що свідчить про відносно 

стабільний соціально-психологічний клімат у колективі. Водночас дещо нижчі 

показники зафіксовано щодо можливості висловлювати власну думку (65 %) та 

справедливості оцінки результатів праці (70 %). Це може свідчити про наявність 

певних елементів централізованого стилю управління та недостатній рівень за-

лученості працівників до процесу прийняття управлінських рішень. Отримані ре-

зультати вказують на доцільність удосконалення внутрішніх комунікацій, ро-

звитку зворотного зв’язку між керівництвом і персоналом та підвищення прозо-

рості системи оцінювання праці з метою зміцнення. Інтерв’ювання також підт-

вердило, що управлінська модель підприємства має ознаки централізації, що в 

окремих випадках знижує ефективність комунікацій та швидкість впровадження 

змін.  

Загалом корпоративна культура ТОВ «Побережне» характеризується ста-

більністю, поєднанням формальних і неформальних норм поведінки, наявністю 

чіткої управлінської ієрархії та орієнтацією на досягнення виробничо-економіч-
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них показників. Подальший розвиток корпоративної культури доцільно спря-

мувати на посилення внутрішніх комунікацій, формування командного підходу 

та підвищення залученості персоналу до стратегічного розвитку підприємства. 

8. На основі проведеного аналізу визначено такі стратегічні напрями ро-

звитку корпоративної культури ТОВ «Побережне»: удосконалення системи 

внутрішніх комунікацій; розширення участі працівників у прийнятті управлінсь-

ких рішень; підвищення прозорості системи мотивації; формування культури 

ініціативності та інноваційності; розвиток командної роботи між структурними 

підрозділами. Одним із ключових напрямів є розробка та впровадження єдиної 

системи корпоративних цінностей та принципів поведінки, які будуть зрозумілі 

та прийнятні для всіх працівників підприємства.  

9. Для зміцнення корпоративної культури пропонується запровадження 

програм розвитку командної роботи, які включають тренінги, тімбілдінг та спі-

льне вирішення виробничих завдань. Система мотивації повинна бути тісно 

пов’язана з корпоративними цінностями та орієнтована на досягнення резуль-

татів. Пропонується поєднання матеріальних стимулів (премії, бонуси за вико-

нання плану, додаткові соціальні виплати) та нематеріальних заохочень (подяки, 

грамоти, навчальні програми). Підвищення залученості персоналу передбачає 

створення умов для участі працівників у прийнятті рішень, обговоренні вироб-

ничих планів та плануванні розвитку підприємства. Планується впровадження 

щомісячних обговорень пропозицій працівників, опитувань щодо задоволеності 

роботою та створення системи внутрішніх ініціативних груп. Впровадження за-

пропонованих проєктних заходів створює передумови для посилення корпорати-

вної ідентичності, підвищення лояльності працівників та формування більш про-

зорої і ефективної системи управління.  

10. Організаційне та управлінське забезпечення реалізації заходів з удоско-

налення корпоративної культури на ТОВ «Побережне» ґрунтується на чіткому 

розподілі обов’язків між керівниками, поетапному плануванні заходів та забез-

печенні необхідними ресурсами. Комплексний підхід, що включає проведення 
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тренінгів, мотиваційних програм, анкетування, наставництво та командні за-

ходи, дозволяє системно впливати на формування цінностей та норм корпорати-

вної культури, підвищуючи залученість персоналу та продуктивність праці.  

Запропоновані заходи з удосконалення корпоративної культури на ТОВ 

«Побережне» є ефективними як з економічної, так і з соціальної точки зору. Ро-

зрахунок витрат показав їх доцільність і оптимальність у розподілі ресурсів на 

2027-2029 роки, а прогнозні показники фінансово-виробничої діяльності свід-

чать про зростання виручки, валового прибутку та підвищення продуктивності 

праці. Впровадження заходів дозволить поліпшити внутрішній соціально-психо-

логічний клімат, підвищити мотивацію та залученість персоналу, що, у свою 

чергу, забезпечить стабільне функціонування та розвиток підприємства.  
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Додаток А 

Анкета для дослідження корпоративної культури 

№ Питання 
Варіанти відповіді / 

Оцінка 

1 Чи чітко визначені Ваші посадові обов’язки? Так / Ні / Частково 

2 Чи довіряєте Ви керівництву підприємства? 
Повністю / Частково 

/ Ні 

3 
Чи маєте Ви можливість висловлювати свої пропозиції 

щодо покращення роботи? 

Завжди / Іноді / 

Ніколи 

4 
Чи вважаєте Ви систему оцінювання праці справедли-

вою? 
Так / Частково / Ні 

5 Чи відчуваєте Ви підтримку колег у роботі? 
Завжди / Частково / 

Ніколи 

6 
Чи достатній рівень внутрішніх комунікацій на 

підприємстві? 
Так / Частково / Ні 

7 
Чи мотивує Вас існуюча система заохочення та 

преміювання? 
Так / Частково / Ні 

8 
Чи готові Ви рекомендувати підприємство як місце ро-

боти? 

Так / Ні / Не можу 

відповісти 

 

 

 

 

Додаток Б 

Прогноз витрат на впровадження заходів з удосконалення корпоративної 

культури, тис. грн. 

Рік 
Тренінги та моти-

ваційні програми 

Навчальні 

матеріали 

Технічне 

обладнання 

Консульта-

ційні послуги 

Загальні 

витрати 

2027 80 20 15 10 125 

2028 50 15 20 15 100 

2029 30 10 10 5 55 

 


