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CORPORATE CULTURE IN THE EMPLOYER BRAND SYSTEM:  
QUINTESSENCE, FUNCTIONALITY, COMPONENTS

У статті викладено авторське бачення імплементації феномену корпоративної культури в систему бренду 
роботодавця. Стаття містить наукову аргументацію компонент корпоративної культури як чинника форму-
вання та розвитку бренду роботодавця. Запропоновано схему ментальної моделі корпоративної культури 
організації з виділенням її ядра, рівнів, складових та рамкових умов розроблення, запровадження й подаль-
шого вдосконалення. Виокремлено видиму та приховану частини корпоративної культури. Визначено голо-
вну мету формування та запровадження корпоративної культури. Аргументовано, що корпоративна культура 
є чинником та дієвим інструментом формування бренду роботодавця. Розкрито сутність бренду роботодавця 
та зроблено акцент на його організаційних й соціально-психологічних ідентифікаторах, які є проявом корпо-
ративної культури. Визначено функціонал корпоративної культури в системі бренду роботодавця. 

Ключові слова: бренд роботодавця, ідентифікатори бренду роботодавця, корпоративна культура, функції 
корпоративної культури, компоненти корпоративної культури. 

The article presents the author's vision of implementing the phenomenon of corporate culture into the employer 
brand system. The article contains a scientific argumentation of the corporate culture components as a factor of 
formation and development of the employer brand in the context of market turbulence, imperatives, challenges, 
risks and threats arising under the influence of multi-vector determinants of the third decade of the XXI century. 
A scheme of the mental model of an organization's corporate culture is proposed, the core of which is the mission, 
vision and values of the organization, which produce the following two conditional levels of the model – rules and 
norms; traditions and rituals, symbols and attributes, dress code and workspace design. It is emphasized that the 
framework conditions for the development, implementation and further improvement of corporate culture are the 
management style in combination with the methods of communication and rules of interaction established in the 
organization, as well as ethical principles and socially responsible position of the organization. Both the visible and 
the hidden parts of corporate culture are distinguished, the symbiosis of which contributes to the formation and 
consolidation of optimal models of employee behavior and communication within the organization, both within 
the internal environment and with external stakeholders. The main goal of forming and implementing a corporate 
culture is determined, which is to effectively manage employee behavior within a single system of values, norms 
and rules by coordinating the priorities of employees and the organization as a whole, in order to achieve the 
set goals, implement strategies, and fulfill the assigned tasks. It is argued that corporate culture is a factor and 
an effective tool for forming an employer brand. The essence of the employer brand is revealed and emphasis is 
put on its organizational and socio-psychological identifiers, which are a manifestation of corporate culture. The 
functionality of corporate culture in the employer brand system is defined. Emphasis is placed on the actualization 
of adjusting the established understanding of the traditional components and identifiers of the employer brand with 
a shift in emphasis to the priorities in the needs of employees, the hierarchy of which is formed under the influence 
of imperatives and opportunities, challenges, risks and threats of the new socio-economic reality.

Keywords: employer brand, employer brand identifiers, corporate culture, corporate culture functions, corporate 
culture components.

Постановка проблеми. Системні трансформації, 
що відбуваються у третьому десятилітті ХХІ століття 
в координатах національних та глобальної економік і 
світового соціуму під впливом демографічних, техніко-

технологічних, санітарно-епідеміологічних, соціально-
політичних чинників, актуалізують роль і значення 
людського капіталу організацій. Досягнення намічених 
цілей та виконання поставлених завдань неможливе 
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без висококомпетентних, мотивованих, талановитих 
працівників, трудовий потенціал яких капіталізується 
у процесі діяльності та забезпечує взаємовигідні зиски 
для сторін соціально-трудових відносин.

Динаміка людських ресурсів, що сформувалась на 
тлі демографічного занепаду в Україні в період повно-
масштабної російської агресії та глобальних тенденцій 
старіння населення, збільшення тривалості життя; кон-
структивний та деструктивний ефекти у сфері зайня-
тості як наслідок застосування техніко-технологічних 
рішень «Індустрії 4.0»; соціальне дистанціювання з 
метою зменшення ризиків епідеміологічного харак-
теру; соціально-політичні загрози та небезпеки при-
звели до симбіозу полярних трендів дефіциту та про-
фіциту на ринку праці (ринку компетентностей).

В умовах нинішніх викликів, ризиків і загроз задля 
забезпечення та підтримки балансу людських ресур-
сів зусилля роботодавців спрямовані на застосування 
ефективних технологій та інструментів поліпшення 
іміджу компаній на внутрішньому та зовнішньому 
ринках праці, що позитивно впливає на формування і 
розвиток бренду роботодавця. Потужний бренд робо-
тодавця посилює конкурентні переваги організацій 
(підприємств, фірм, компаній) в турбулентному ринко-
вому середовищі та умовах невизначеності.

Науково-прикладна проблематика, висвітлена у 
статті, – комплексна. В її комбінаторику закладено два 
наукові феномени, актуальність дослідження яких в 
нинішніх реаліях посилюється. Один феномен – це 
управління брендом роботодавця з метою покращення 
іміджу організації на ринку праці (ринку компетентнос-
тей) щодо її привабливості для співробітників та вну-
трішніх і зовнішніх стейкхолдерів; інший феномен – це 
корпоративна культура як організаційна рамка соціально 
відповідальної та морально-етичної позиції організації. 
Як для першого, так і для другого феномену характерна 
багатогранність їх теоретико-прикладного дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Науко-
вий доробок українських вчених та фахівців-практиків 
за напрямом брендингу роботодавця охоплює обґрун-
тування концептуальних та методичних аспектів дослі-
дження інтегрування бренду роботодавця в систему 
менеджменту персоналу, напрямів розвитку бренд-
менеджменту людських ресурсів, становлення кон-
цепції бренду роботодавця (Цимбалюк С.О.) [1]; опис 
структури бренду роботодавця та компонент ціннісної 
пропозиції роботодавця (Жовтяк Г.А.; Степанова Л.В., 
Тужилкіна О.В.) [2; 3]; авторську позицію етапізації 
процесу розбудови бренду роботодавця (Жовтяк Г.А.; 
Сало Я.В.) [2; 4] в контексті посилення конкуренто-
спроможності організацій. Фокус дослідницької уваги 
іноземних вчених в науковій площині брендингу робо-
тодавця зосереджено на питаннях формування бренду 
роботодавця стосовно обґрунтування його ролі та зна-
чущості в набутті та посиленні конкурентних пере-
ваг на товарному ринку та на ринку праці (Ambler T.; 
Barrow S.; Edwards M. R.; Martin G.; Minchington B.; 
Sartain L.) [5–10]. 

За феноменом корпоративної культури в дослі-
дженнях українських науковців найбільш пошире-
ним є теоретико-концептуальний зріз щодо тракту-
вання поняття (Агєєва І.В.; Лесь А.В., Ращенко  А.В., 
Якименко  М.М.; Пасемко Г.П., Бєсєдіна Г.Є., Воло-
шин  Ю.Ю.; Тєшева  Л.В., Зінов’єва А.Ю.) [11–14], 

типології та структуризації корпоративної культури в 
межах соціально-економічного підходу (Труш М.С.) 
[15], узагальнення принципів та функцій корпора-
тивної культури в контурі стратегії менеджменту під-
приємства (Каличева Н.Є., Виноградова К.С., Пома-
зановська А.В.) [16]. Одним з напрямів дослідження 
проблематики корпоративної культури в умовах нової 
соціоекономічної реальності є обґрунтування необхід-
ності оновлення корпоративної культури з урахуван-
ням сучасних економічних та суспільних тенденцій 
(Замлинський  В.А.) [17], виявлення трансформацій 
корпоративної культури під час війни (Ленда В.М., 
Оганесян Г.С., Скібська К.О.) [18], узагальнення про-
блем забезпечення корпоративної культури в умовах 
воєнного стану (Гарагонич О.В., Коршун А.В.) [19].

Симбіоз наукової проблематики корпоративної куль-
тури та брендингу роботодавця представлено аргумен-
тацією ролі корпоративної культури в управлінні персо-
налом з фокусом на ефективності залучення людського 
капіталу (Д’яконова І.І., Долгошеєва О.І., Іванова Л.С., 
Сіняговський Ю.В., Васюкова В.В.) [20], з акцентом на 
цінностях, які слугують мотиватором високоефектив-
ної діяльності працівників, формуючи відчуття при-
четності до загальних справ компанії (Амеліна С.М., 
Кубіцький С.О.) [21]; з характеристикою впливу кор-
поративної культури на організацію її та персонал, на 
організаційні процеси, на прийняття управлінських 
рішень, на організаційну поведінку (Сазонова Т.О., 
Потапюк І.П., Януш В.А.) [22]; з дослідженням корпо-
ративної культури через призму функцій менеджменту 
персоналу та ідеології управління компанією (Щеті-
ніна Л.В., Рудакова С.Г., Твердохліб Ю.В., Турова К.С.) 
[23]. Зарубіжними авторами досліджено різнопланові 
аспекти корпоративної культури як інструменту доско-
налого управління (Coleman  J.; Dolan S.L., Garcia S.; 
Schwartz S.H.) [24–27].

При цьому наявному науковому доробку бракує 
належного теоретико-прикладного опрацювання про-
блематики корпоративної культури як компоненти та 
інструменту бренду роботодавця з ідентифікацією її 
функціоналу та елементів-домінант в умовах нової 
соціоекономічної реальності третього десятиліття ХХІ 
століття. 

Формулювання завдання дослідження. Метою 
статті є аргументація феномену корпоративної куль-
тури через призму бренду роботодавця. Квінтесенція 
статті – авторська точка зору щодо компонентного 
складу та функціоналу корпоративної культури в кон-
тексті посилення привабливого іміджу та конкурент-
них переваг організації у статусі роботодавця в умовах 
реалій третього десятиліття ХХІ століття.

Виклад основного матеріалу дослідження. Тео-
рія доводить, а практика підтверджує, що організації 
(підприємства, фірми компанії), як і люди, мають свою 
культуру, для означення специфіки якої використову-
ють формат «корпоративна». При цьому, корпоративна 
культура організації існує завжди, незалежно від намі-
рів та зусиль щодо її створення. Проте, усвідомлене та 
організоване формування з подальшим розвитком та 
вдосконаленням корпоративної культури перетворює її 
на конкурентну перевагу та дієвий чинник посилення 
позитивного іміджу організації в ринковому просторі.

Базис корпоративної культури, на переконання 
автора статті, закладають три так звані стовпи:
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–	 місія організації, яка засвідчує її фундамен-
тальне, ключове, генеральне призначення;

–	 візія (бачення), що окреслює грандіозні задуми 
та перспективні напрями розвитку організації, демон-
струє прагнення власників бізнесу;

–	 цінності організації, котрі відображують осно-
воположні переконання, на яких базується бізнес, та 
головні принципи взаємодії з іншими організаціями, 
внутрішніми та зовнішніми стейкхолдерами.

Ці три компоненти складають ядро ментальної 
моделі корпоративної культури організації, до якого 
додаються складові, що формують два наступні умовні 
рівні моделі – правила та норми; традиції та ритуали, 
символіка й атрибутика, дрес-код та дизайн робочого 
простору. Є підстави для твердження, що рамковими 
умовами розроблення, запровадження й подальшого 
вдосконалення корпоративної культури слід вважати 
стиль менеджменту включно зі способами комуніка-
цій та прийнятими в організації правилами взаємодії, а 
також етичними принципами та соціально відповідаль-
ною позицією організації (рис. 1).

Ретроспектива започаткування та поширення управ-
лінських практик стосовно корпоративної культури 
акцентує на її видимій та прихованій частинах. Першу з 
цих компонент складають задекларовані цілі, які опри-
люднюються через символіку й атрибути, традиції та 
ритуали. Приховану частину корпоративної культури 
організації становлять правила та норми, що відтворю-
ють ієрархію цінностей, які поділяються співробітни-
ками організації. Поєднання видимого та прихованого 
сегментів корпоративної культури формує нематері-
альний актив організації, який сприяє становленню та 
закріпленню в організації оптимальних моделей пове-
дінки, комунікацій та взаємодії як у внутрішньому 
середовищі, так і з суб’єктами зовнішнього серед-
овища. Управління поведінкою працівників в рамках 
єдиної системи цінностей, норм і правил, яка узгоджує 

пріоритети працівників та організації в цілому, з метою 
досягнення намічених цілей, реалізації генеральної 
стратегії, виконання поставлених завдань – головна 
мета формування та запровадження корпоративної 
культури з подальшим її розвитком та вдосконаленням. 
Організаційним інструментом корпоративної культури 
слугують корпоративні кодекси, положення яких спри-
яють попередженню та вирішенню морально-етичних 
проблем, що можуть виникнути за причиною конфлікту 
інтересів між суб’єктами соціально-економічних відно-
син. Корпоративні кодекси, будучи втіленням філосо-
фії менеджменту організації, закріплюють добровільні 
зобов’язання, які вибудовуються понад законодавчі 
норми і є підтвердженням високого рівня ділової куль-
тури з дотриманням морально-етичної ідеології. Отже, 
корпоративна культура перетворюється на дієвий 
управлінський інструмент, що сприяє зміцненню пози-
тивного іміджу, покращенню ділової репутації орга-
нізації та посиленню її бренду у статусі роботодавця, 
оскільки привертає увагу потенційних працівників, які 
схвалюють її місію, підтримують візію та поділяють 
цінності. Таким чином корпоративна культура створює 
можливості для нових співробітників стати органіч-
ною частиною організації через формування почуття 
причетності до загальних справ, залучення до спіль-
ної діяльності, підтримку індивідуальних ініціатив, 
сприяння для досягнення особистого успіху, створення 
атмосфери взаємодовіри на різних рівнях організацій-
ної взаємодії. Прозора та дієва корпоративна культура 
допомагає об’єднати людей, створити міцну та резуль-
тативну команду, зусилля якої приносять суттєві зиски 
для організації. Оскільки корпоративна культура пози-
тивно впливає на залучення релевантних її цінностям 
нових співробітників, то співпраця стає довготривалою, 
з перспективою професійного розвитку і кар’єрного 
зростання та примноження вигод для обох сторін – 
організації як роботодавця та найманих працівників.

Рис. 1. Схема ментальної моделі корпоративної культури організації
Джерело: сформовано автором
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Виходячи з наведеного, можна стверджувати, що 
корпоративна культура є чинником та інструментом 
формування бренду роботодавця, який за «класич-
ними» канонами, що знайшли відображення у працях 
іноземних та вітчизняних науковців, сприймається, 
передусім, як образ організації (підприємства, фірми, 
компанії) в якості гарного місця роботи в очах всіх 
стейкхолдерів (колишніх, нинішніх та майбутніх спів-
робітників, клієнтів, партнерів, акціонерів) [9]. Пара-
лельно з цим бренд роботодавця є проекцією економіч-
них, професійних та соціально-психологічних зисків 
та переваг, які отримують працівники, приєднуючись 
до організації [5]; відображує спосіб, у який власники 
бізнесу / керівники організації формують ідентичність 
бізнесу за логічним ланцюгом від визначення базових 
цінностей до засобів та інструментів донесення цієї 
ідентичності до всіх заінтересованих осіб [1]; втілює 
обіцянку співробітникам забезпечити емоції, котрі б 
мотивували їх поширювати споживчий бренд; поєднує 
те, що може обіцяти та здійснити бізнес всередині ком-
панії та ззовні [10]. 

У розвиток попередньої тези підкреслимо, що орга-
нізації з потужним брендом роботодавця набувають 
важливих конкурентних переваг, серед яких – висока 
продуктивність праці; стійкість в часи економічних 
спадів та криз; більша кількість прийнятих пропозицій 
щодо працевлаштування від висококомпетентних кан-
дидатів на заміщення вакантних позицій; мінімізація 
негативного впливу стресових ситуацій на фізичне та 
ментальне здоров’я й мотивованість працівників; під-
вищення рівня задоволеності та лояльності клієнтів і 

ділових партнерів; активізація ініціативи, творчості та 
інновацій з боку співробітників.

Корпоративна культура організації сприяє форму-
ванню та розвитку бренду роботодавця шляхом вико-
нання низки функцій (рис. 2).

Як свідчить наведений рисунок, реалізація зазна-
ченого функціоналу спрямована на формування 
позитивних ефектів, які через корпоративну куль-
туру активізуватимуть брендинг роботодавця, що, на 
думку автора статті, суттєво посилить вірогідність та 
збільшить шанси організацій (підприємств, фірм, ком-
паній) потрапити до престижних позицій рейтингу 
українських ТОП-роботодавців. Так, за результатами 
рейтингування, проведеного у травні 2024 року жур-
налом Forbes Ukraine спільно з онлайн‐платформою 
з пошуку роботи Rоbota.ua, серед критеріїв, за якими 
вибудовувався рейтинг, одним з пріоритетних був 
бренд роботодавця. До переліку критеріїв входили 
також: винагорода; умови праці; соціальний пакет; 
внесок компанії в перемогу; інформаційна відкритість; 
відчуття захищеності у працівників; можливості для 
розвитку та інші фактори, які на власний розсуд могли 
зазначити учасники опитування (працівники органі-
зацій, підприємств, фірм, компаній). Оцінювання за 
наведеними вище критеріями базувалось на відгуках 
співробітників (70 %), оцінках експертів (20 %), даних 
з відкритих джерел (10 %) [27], що дозволяє зробити 
припущення про домінантний вплив корпоратив-
ної культури на визначення позиції організації (під-
приємства, фірми, компанії) в рейтингу українських  
ТОП-роботодавців.

Рис. 2. Функціонал корпоративної культури в системі бренду роботодавця
Джерело: сформовано автором
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Висновки. Реалії сьогодення вносять суттєві 
корективи в усталене уявлення про традиційні іденти-
фікатори бренду роботодавця, розставляючи акценти 
на пріоритетах в потребах працівників, ієрархія яких 
формується під впливом нових імперативів і мож-
ливостей, нових викликів, ризиків і загроз. В пара-
лелі з конкурентоспроможною заробітною платою, 
фінансовими бонусами за індивідуальну та колек-
тивну результативність, структурованим та наповне-
ним соціальним пакетом, можливостями навчання та 
перспективами професійного розвитку й кар’єрного 
зростання, співробітників все більше приваблюють 
та мотивують організаційні й соціально-психологічні 
зиски й переваги, зокрема, створення можливостей 
для відчуття причетності та значущості, укріплення 

довіри та лояльності, модель відносин з працівни-
ками в умовах посилення загроз та небезпек, турбота 
роботодавця про ментальне здоров’я та морально-
психологічний комфорт, інші нематеріальні чин-
ники. В задоволенні зазначених мотиваційних домі-
нант потужним потенціалом володіє корпоративна 
культура, яка динамічно імплементується в систему 
бренду рободавця з використанням відповідних 
управлінських інструментів.

 Горизонт подальших розвідок автора визначається 
комплексним інструментарієм формування та розви-
тку бренду роботодавця з використанням елементів 
корпоративної культури, модифікованих з урахуванням 
сучасних викликів та адаптивно гнучких до соціоеко-
номічних реалій третього десятиліття ХХІ століття.
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