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Okhrimenko A. Tools of public administration: an innovative approach. 
The article reveals the theoretical and methodological foundations of the study of innovative public administration instruments in the context of the 

transformation of the modern model of governance. The author emphasizes the need to rethink the instrumental support of public policy in the context of 
digitalization, the growing complexity of social demands, decentralization, and service reorientation of government. The author analyzes modern approaches 
to the classification of tools by the type of managerial interaction (vertical and horizontal), functional purpose (analytical, communication, managerial, and 
organizational), and level of technological development (traditional, digital, innovative tools). Particular attention is paid to the tools of e-democracy, 
crowdsourcing, and public monitoring, which open new opportunities for citizen participation in policymaking. The international experience of applying 
innovative management practices in the Nordic countries, Estonia, and Canada is summarized, and the prospects for their application in Ukraine are analyzed. 
It is found that the effective adaptation of innovative tools to Ukrainian conditions requires compliance with the principles of localization, institutional sus-
tainability, participatory approach, human resource development, and ethical integrity. The article substantiates the need to create an institutional environment 
in which innovations in governance are viewed as a tool for strengthening the capacity of communities, improving the quality of public services, and building 
trust in the government. An innovative approach to public administration forms the basis for the transition to flexible, client-oriented, and socially responsible 
governance models. Expanding the toolkit of management actions facilitates the integration of digital technologies into the daily activities of public authorities, 
which increases the transparency and effectiveness of policies. The conceptualization of innovative tools proposed in the article opens new research areas in 
managerial transformations and digital governance. 
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МІЖНАРОДНИЙ ДОСВІД УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ 

 

Хомин Б. С. Міжнародний досвід управління розвитком корпоративної культури. 
У статті здійснено комплексний аналіз міжнародного досвіду управління розвитком корпоративної культури в умовах глобальних тра-

нсформацій, зокрема в контексті публічного управління та діяльності територіальних громад. Обґрунтовано, що корпоративна культура ви-
ступає інтегруючим чинником, який забезпечує не лише внутрішню згуртованість організації, але й її адаптивність, інноваційність та стій-
кість до зовнішніх викликів. Визначено, що в країнах із високим рівнем інституційного розвитку культура розглядається як стратегічний 
ресурс HRM-політики, що формує сприятливе організаційне середовище та підвищує ефективність управлінських рішень. Особливу увагу при-
ділено особливостям формування корпоративної культури в муніципалітетах США, Японії, Німеччини та скандинавських країн, де викорис-
товуються такі інструменти, як етичні кодекси, системи наставництва, програми соціальної відповідальності та цифрові платформи кому-
нікації. Показано, що корпоративна культура в органах місцевого самоврядування виконує роль посередника між інституцією та громадянами, 
впливаючи на рівень довіри, імідж громади та якість публічних послуг. Обґрунтовано доцільність локалізованої адаптації міжнародного досвіду 
в українських громадах з урахуванням культурної неоднорідності, низького рівня інституційної стабільності та потреби у формуванні етичної 
інфраструктури. Враховуючи специфіку українського соціокультурного контексту та виклики поствоєнної відбудови, особливої актуальності 
набуває розробка управлінських механізмів, здатних забезпечити не лише технологічну модернізацію органів влади, але й глибоку ціннісну тра-
нсформацію внутрішнього середовища публічної служби. Зроблено висновок про необхідність інтеграції глобальних моделей у систему управ-
ління українських громад на основі відкритості, доброчесності, соціальної згуртованості та партисипативного підходу. 

Ключові слова: корпоративна культура, міжнародний досвід, управління персоналом, моделі організаційної культури, управлінські 
практики, трансформація цінностей. 
 

Постановка проблеми у загальному вигляді. У 
сучасних умовах глобальної конкуренції, прискорених 
соціально-економічних змін, цифрової трансформації та 
наростання нестабільності у зовнішньому середовищі 
корпоративна культура виступає важливим інтегрую-
чим чинником, що забезпечує не лише внутрішню згур-
тованість організацій, але й їхню здатність до адаптації, 
інноваційного розвитку, стійкості до кризових викликів. 
Вона формує унікальний ціннісний простір, у межах 
якого відбувається організаційна соціалізація, прийма-
ються управлінські рішення, визначаються стандарти 
поведінки, підтримується професійна етика та форму-
ються механізми довіри. У міжнародній практиці ефек-
тивне управління розвитком корпоративної культури 
розглядається як один із пріоритетних інструментів стра-
тегічного менеджменту, що дозволяє не лише досягати 

цілей організації, але й формувати сприятливе соціа-
льно-психологічне середовище, забезпечувати високу 
мотивацію персоналу, підвищувати якість внутрішньої 
комунікації та репутацію в зовнішньому середовищі. 

Особливої актуальності питання розвитку кор-
поративної культури набуває в умовах функціонування 
територіальних громад та муніципальних структур, які 
внаслідок децентралізації отримали значну управлін-
ську автономію та відповідальність за реалізацію полі-
тик на місцевому рівні. У таких публічних організаціях 
корпоративна культура виконує не лише внутрішньоо-
рганізаційну функцію, а й соціальну місію – вона є за-
собом трансляції демократичних цінностей, прозоро-
сті, доброчесності, орієнтації на громадянина. 
Культура муніципального управління безпосередньо 
впливає на імідж громади, ступінь громадянської 
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активності, рівень довіри до органів влади, якість кому-
нікації між службовцями та мешканцями. 

Порівняльний аналіз зарубіжного досвіду пока-
зує, що у муніципалітетах розвинених країн управління 
розвитком корпоративної культури здійснюється через 
впровадження чітко сформульованих етичних кодексів, 
програм професійного розвитку персоналу, механізмів 
оцінки культурної відповідності нових співробітників, 
систем партисипативного управління та прозорих про-
цедур зворотного зв’язку. Вони сприяють не лише під-
вищенню ефективності роботи органів місцевого само-
врядування, а й формуванню соціального капіталу на 
рівні локальних спільнот. Різні культурно-цивілізаційні 
моделі породжують специфічні підходи до побудови 
взаємин між керівництвом і працівниками в муніципа-
літетах, до сприйняття владних повноважень, мотива-
ційних практик, колективної відповідальності та про-
фесійної етики. Такі аспекти вивчення корпоративної 
культури у муніципальному контексті мають особливу 
наукову та практичну значущість для країн, що перебу-
вають у стані трансформації, включаючи й Україну. 

Вивчення міжнародного досвіду управління роз-
витком корпоративної культури в громадах і муніципа-
льних структурах дозволяє ідентифікувати універсальні 
принципи (етичність, прозорість, відповідальність), а та-
кож гнучкі моделі організаційної поведінки, які можна 
адаптувати з урахуванням національного культурного 
контексту, рівня інституційного розвитку та менталь-
них особливостей публічного управління. Це знання є 
основою для формування ефективної управлінської ку-
льтури в українських громадах, де процеси децентралі-
зації потребують глибокої внутрішньої трансформації 
управлінських практик на засадах партнерства, відкри-
тості й соціальної згуртованості. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пи-
тання корпоративної культури сьогодні досліджується 
досить активно, зокрема такими науковцями як: В. Тол-
кованов, В. Бондаренко, О. Бабич, О. Бобровська, З. Бу-
рик, Н. Щербак, Ж. Писаренко та ін. 

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою статті є узагальнення та систематизація 
міжнародного досвіду управління розвитком корпора-
тивної культури, виявлення провідних моделей, інстру-
ментів і підходів, а також визначення можливостей їх 
адаптації в українському контексті. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Уп-
равління корпоративною культурою є комплексним 
процесом, що передбачає цілеспрямоване формування, 
підтримку й трансформацію цінностей, норм, поведін-
кових моделей та організаційної ідентичності, які ви-
значають внутрішню динаміку і зовнішню репутацію 
організації. Це не ізольований елемент HR-
менеджменту чи комунікаційної стратегії, а один із фу-
ндаментів стратегічного управління, що забезпечує ці-
лісність організаційної поведінки, згуртованість персо-
налу, відкритість до інновацій та довгострокову сталість 
розвитку. Успішне управління корпоративною культу-
рою передбачає гармонійне поєднання формальних 
(регламентів, політик, процедур) і неформальних (ри-
туалів, символів, внутрішніх традицій) компонентів, які 
формують соціальну тканину організації. 

Особливої актуальності управління корпоратив-
ною культурою набуває у публічному секторі, зокрема 
на рівні територіальних громад. У цьому контексті ку-
льтура виконує функцію не лише внутрішньої консолі-
дації управлінських команд, а й посередника між влад-
ними структурами та населенням. Вона створює 
ціннісний каркас, у межах якого формуються управлін-
ські рішення, реалізуються публічні послуги, вибудову-
ється довіра до органів самоврядування. Управління ко-
рпоративною культурою в громадах передбачає 
поєднання стратегічного бачення, партисипативного 

підходу та культурної чутливості до потреб та ідентич-
ності маленької громади. 

Інструментами ефективного управління корпо-
ративною культурою на територіальному рівні є: 

– запровадження етичних кодексів і стандартів 
поведінки; 

– проведення внутрішніх комунікаційних кампа-
ній, що відображають цінності громади; 

– навчальні програми з лідерства, етики публіч-
ної служби, сервісної орієнтації; 

– механізми зворотного зв’язку із мешканцями та 
співробітниками; 

– регулярний моніторинг культурного клімату в 
колективі. 

Вивчення міжнародного досвіду управління кор-
поративною культурою дозволяє проаналізувати, яким 
чином різні країни формують ефективні системи орга-
нізаційної культури (з урахуванням своїх соціокультур-
них, інституційних і управлінських традицій). Це 
знання є особливо цінним для країн з трансформацій-
ною економікою, як-от Україна, де громади перебува-
ють у процесі становлення власної ідентичності, управ-
лінських підходів і систем цінностей. Особливо важливо 
звернути увагу на кілька основних зарубіжних моделей 
корпоративного управління. 

Так, американська модель управління корпоратив-
ною культурою базується на цінностях підприємництва, 
індивідуалізму, результативності та гнучкості. Її ключо-
вими орієнтирами є розвиток лідерського потенціалу, під-
тримка особистої ініціативи, визнання досягнень і ство-
рення сприятливого середовища для інновацій. У великих 
транснаціональних корпораціях, таких як Google, 
Microsoft, Apple, широко впроваджуються моделі «куль-
тури інновацій» (innovation-driven culture), які передбача-
ють відмову від ієрархічних бар’єрів, створення горизон-
тальних команд, заохочення творчості, відкритість до 
ризику та експерименту. Особлива увага приділяється фо-
рмуванню «організаційного ДНК» через сильну місію, 
цінності компанії та активну внутрішню комунікацію. 

У муніципальному секторі США ці принципи 
трансформуються у систему локального самовряду-
вання, яка передбачає високу автономію громад 
(municipalities) і залучення громадян до прийняття 
управлінських рішень. Корпоративна культура муні-
ципалітетів формує підґрунтя для відкритості влади, 
прозорого врядування, орієнтації на результат і серві-
сну модель взаємодії з громадою. Наприклад, у містах 
Портленд (Орегон) чи Остін (Техас) муніципальна ку-
льтура вибудовується навколо принципів «громадоце-
нтричності» (community-oriented governance), постій-
ного зворотного зв’язку з мешканцями та підтримки 
інноваційних практик управління. 

Японська модель корпоративної культури є вті-
ленням принципів гармонії, соціальної солідарності, ста-
більності зайнятості та глибокої ідентифікації праців-
ника з організацією. Однією з характерних рис є рингі-
сейдо – система колективного ухвалення рішень, коли 
навіть найвищі керівники узгоджують свої дії з підлег-
лими. Компанії, як Toyota, Mitsubishi, Panasonic, культи-
вують «сімейну» модель організації, де працівник відчу-
ває себе частиною великої єдиної системи, що базується 
на довірі, наставництві, спільній відповідальності. Фор-
мується чітка організаційна ієрархія, однак її функціону-
вання відбувається у контексті соціальної взаємоповаги 
та довгострокових взаємозобов’язань. На рівні місцевого 
управління в Японії корпоративна культура муніципа-
льних структур орієнтована на публічну доброчесність, 
ритуалізовану повагу до процедур, етичність та сервісну 
відповідальність перед громадою. Важливу роль відіграє 
формування ціннісного середовища в органах самовря-
дування через навчання кадрів, щоденні мікропрактики 
співпраці та ієрархічне наставництво. Японські муніци-
палітети реалізують принцип омойарі – турботливого 



Актуальні проблеми права та публічного управління 

 

 «АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ ІННОВАЦІЙНОЇ ЕКОНОМІКИ ТА ПРАВА» № 2 / 2025 
Всеукраїнський науковий журнал 

 

~ 16 ~ 

ставлення до інших – як управлінську норму, що прони-
зує всю публічну комунікацію. 

Німецька модель корпоративної культури хара-
ктеризується структурною організованістю, точністю, 
професіоналізмом та відповідальністю. У таких компа-
ніях, як Bosch, Siemens, Volkswagen, сформована куль-
тура дотримання процедур, плановості, технічної дос-
коналості. Рішення приймаються на основі 
аналітичного підходу, суворо регламентовані процеси 
сприяють стабільності та передбачуваності. Ключо-
вими цінностями є пунктуальність, компетентність, 
об’єктивність, чесність і дотримання стандартів якості. 
Управління культурою відбувається через чітко струк-
туровану систему внутрішнього навчання, формалізо-
вані канали комунікації та етичні кодекси. 

У сфері муніципального врядування Німеччини 
корпоративна культура вибудовується на принципах 
правової відповідальності, прозорості, субсидіарності 
та професійної автономії. Муніципалітети (Gemeinden) 
мають чітко визначені повноваження, органи влади ді-
ють у рамках правової чіткості, що формує довіру гро-
мадян до місцевого управління. Працівники органів са-
моврядування проходять професійну підготовку, 
сертифікацію, а організаційна культура громад ґрунту-
ється на високих стандартах адміністративного сервісу 
та принципах «громадської ефективності» (Bürgernähe 
– близькість до громадянина). 

Скандинавські країни (Швеція, Норвегія, Данія). 
Скандинавська модель корпоративної культури 

вважається самою гуманною у світі. Вона ґрунтується на 
принципах соціальної рівності, низької дистанції до 
влади, демократичного лідерства, орієнтації на добро-
бут працівника. Компанії, як-от IKEA, Volvo, Telenor, 
створюють культуру довіри, відкритості, взаємної підт-
римки та балансу між професійним і особистим жит-
тям. Управлінські рішення приймаються колегіально, а 
керівники виконують функцію фасилітаторів, а не ко-
мандирів. Організаційна етика будується навколо по-
няття соціального контракту, в якому важливу роль ві-
діграє відповідальність перед суспільством, 
екологічність, інклюзія. 

У муніципалітетах скандинавських країн 
(kommuner) корпоративна культура має партисипатив-
ний характер. Рішення приймаються через залучення 
мешканців, консультативні ради, електронні платфо-
рми зворотного зв’язку. Працівники органів місцевого 
самоврядування орієнтовані на сервісне лідерство, ко-
мунікацію «на рівних» із громадянами, сталий розвиток 
території. Ключовою рисою є відкритість, мінімізація 
бюрократії, гнучкість у реагуванні на потреби громади. 
Завдяки сильній корпоративній культурі, побудованій 
на довірі та співучасті, муніципалітети забезпечують 
високу якість життя та соціальну згуртованість. 

Ці моделі підтверджують, що корпоративна ку-
льтура є не лише елементом внутрішнього управління, 
а й чинником формування стійких, інноваційно-орієн-
тованих громад, які спроможні адаптуватися до викли-
ків часу, будувати ефективну взаємодію з громадянами 
та підтримувати позитивний імідж муніципального уп-
равління. Для України вивчення таких моделей є осно-
вою для розбудови дієвої та людяної культури місце-
вого врядування.  

Управління розвитком корпоративної культури в 
сучасних організаціях, зокрема у публічному секторі та в 
муніципалітетах, базується на системному застосуванні 
широкого спектра інструментів, які дозволяють не лише 
формалізувати організаційні цінності, але й забезпечити 
їх практичне впровадження у щоденну управлінську ді-
яльність. У міжнародній практиці виокремлюються як 
універсальні, так і контекстно залежні механізми, які ада-
птуються до особливостей культурного середовища, 
типу організації та її стратегічних пріоритетів. 

Одним із ключових інструментів управління ку-
льтурою є кодекси корпоративної етики, що слугують 
формалізованим відображенням основних цінностей, 
принципів і стандартів поведінки в організації. Вони 
виконують нормативну, комунікативну та ідентифіка-
ційну функції, виступаючи орієнтиром для співробіт-
ників у прийнятті рішень, розв’язанні етичних дилем і 
взаємодії з зовнішніми стейкхолдерами. Особливо важ-
ливе значення такі документи мають у муніципальних 
структурах, де публічна доброчесність, прозорість і пі-
дзвітність є основними критеріями легітимності влади 
в очах громади. 

Другим вагомим елементом є інтеграційні про-
грами адаптації, які сприяють ефективному входженню 
нових працівників до організаційного середовища. Такі 
програми передбачають ознайомлення з історією орга-
нізації, її місією, візією, неформальними нормами взає-
модії, внутрішніми традиціями, що дозволяє новим 
членам колективу швидше інтегруватися та прийняти 
культурні правила гри. Це особливо актуально в публі-
чному секторі, де адаптація нових службовців є запору-
кою ефективної роботи з громадськістю. 

Значну роль у підтриманні цілісності організа-
ційної культури відіграють системи менторингу та на-
ставництва. Їх впровадження дозволяє забезпечити пе-
редачу організаційного досвіду, ціннісних установок та 
моделей поведінки від досвідчених працівників до но-
вих або менш досвідчених колег. Менторинг є не лише 
інструментом професійного зростання, але й потужним 
засобом зміцнення міжособистісної довіри, корпорати-
вної ідентичності та спадкоємності в управлінській ку-
льтурі організації. 

Наступним інструментом є організація корпора-
тивних заходів – як формальних, так і неформальних, 
які виконують функцію соціального ритуалу, спрямо-
ваного на зміцнення єдності колективу, підвищення рі-
вня довіри та розвитку неформальних зв’язків між спів-
робітниками. У муніципальному управлінні такі 
заходи (відзначення професійних свят, спільні культу-
рні або екологічні ініціативи) створюють умови для го-
ризонтальної комунікації, покращують емоційний клі-
мат і сприяють формуванню позитивного іміджу 
органу самоврядування як команди однодумців. 

Інноваційним напрямом розвитку корпоратив-
ної культури є використання оціночних інструментів, 
заснованих на ціннісних критеріях, зокрема KPI, що 
враховують поведінкові індикатори. Це дає змогу оці-
нити не лише функціональні досягнення працівника, а 
й ступінь його відповідності культурному профілю ор-
ганізації – рівень етичності, співпраці, клієнтоорієнто-
ваності тощо. Такий підхід поширюється у практиці 
компаній та муніципалітетів, які прагнуть поєднати 
ефективність з гуманітарною орієнтацією управління. 

Особливо актуальними в умовах сталого розви-
тку є програми корпоративної соціальної відповідаль-
ності (КСВ). Вони включають волонтерські ініціативи, 
участь у соціально-екологічних проєктах, благодій-
ність, які не лише підвищують довіру до організації, але 
й формують внутрішню відповідальність працівників 
перед суспільством. У громадах та муніципалітетах 
КСВ-орієнтовані підходи забезпечують культурну інте-
грацію службовців у життя громади, створюють позити-
вний імідж органу влади як соціально активного і чут-
ливого до потреб мешканців. 

Останнім, але не менш важливим інструментом 
сучасного управління корпоративною культурою, є ви-
користання цифрових платформ. Внутрішні інформа-
ційні портали, електронні дошки оголошень, системи 
внутрішніх опитувань, корпоративні соціальні мережі 
тощо сприяють підвищенню прозорості, швидкості ко-
мунікації, зворотного зв’язку та участі працівників у 
формуванні організаційного клімату. У громадах циф-
рові інструменти стають платформою для обміну 
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цінностями, кращими практиками та посилення залу-
ченості службовців до управлінських процесів. 

Таким чином, ефективне управління розвитком ко-
рпоративної культури в міжнародному контексті спира-
ється на комплексну систему інструментів, що забезпечу-
ють як нормативне закріплення цінностей, так і їх щоденну 
реалізацію в управлінській практиці. Впровадження подіб-
них механізмів у публічному секторі, зокрема в українських 
громадах, сприятиме підвищенню ефективності муніципа-
льного управління, зміцненню довіри до влади та форму-
ванню культури сервісної орієнтації. 

Аналіз міжнародного досвіду засвідчує, що уп-
равління розвитком корпоративної культури розгляда-
ється як невід’ємна складова сучасної політики управ-
ління людськими ресурсами (HRM), яка інтегрується у 
загальну стратегію організації та спрямована на досяг-
нення довгострокових цілей. Такий підхід базується на 
усвідомленні, що організаційна культура формує внут-
рішнє середовище, в якому відбувається комунікація, 
прийняття рішень, реалізація змін та інновацій. Сфор-
мована культура виступає не лише засобом згуртування 
колективу, але й дієвим чинником адаптаційної спромо-
жності організації до динамічного зовнішнього середо-
вища, сприяє утвердженню принципів довіри, соціаль-
ної відповідальності та внутрішньої етичної 
узгодженості управлінських дій. Зокрема, у провідних 
країнах світу управління культурою є частиною систем-
ного HR-підходу, що охоплює добір персоналу за цінні-
сною сумісністю, постійну підтримку лідерства, настав-
ництво, культурну діагностику та зворотний зв’язок. 

У контексті публічного управління, а особливо в 
системі місцевого самоврядування, формування та підт-
римка корпоративної культури стає ключовим факто-
ром інституційної стабільності, легітимності та ефектив-
ності. В умовах глибокої трансформації української 
системи врядування надзвичайно важливим є адаптація 
найкращих міжнародних практик з урахуванням націо-
нальних культурних, соціальних та інституційних особ-
ливостей. Зокрема, слід враховувати високий рівень сус-
пільної недовіри до органів влади, обмежену практику 
доброчесного врядування, недостатню сталість організа-
ційних структур та ціннісну гетерогенність працівників 
публічного сектору. Це створює додаткові виклики для 
формування цілісної, сталої та ефективної корпоратив-
ної культури у громадах і муніципалітетах. 

Процес імплементації міжнародного досвіду в 
українському публічному управлінні не може бути пря-
мим запозиченням моделей, сформованих в інших умо-
вах. Він повинен ґрунтуватися на принципах локаліза-
ції, тобто врахування контекстуальних особливостей 
місцевих громад, адаптації ціннісних орієнтацій до ме-
нталітету населення, рівня розвитку інституцій, істо-
рико-культурного бекґраунду. Важливо, щоб трансфо-
рмаційні процеси у сфері організаційної культури 
відбувалися поступово, на основі залучення працівни-
ків до обговорення змін, забезпечення прозорості рі-
шень і підтримки з боку керівництва. Одним із центра-
льних елементів такого підходу є формування 
горизонтальних комунікацій – рівноправних, відкритих 
каналів взаємодії між працівниками, службовцями, управ-
лінцями та громадянами. Успішна організаційна куль-
тура потребує не лише ієрархічного контролю, але й про-
стору довіри, партнерства, співучасті. У цьому контексті 
особливої актуальності набуває розбудова етичної інфра-
структури в органах місцевого самоврядування – ство-
рення кодексів поведінки, запровадження незалежних 
етичних комісій, механізмів захисту викривачів, навчаль-
них програм з доброчесності та публічного служіння. 

Міжнародний досвід надає широкий спектр мо-
делей, які можуть слугувати орієнтирами для України. 
Так, скандинавські підходи демонструють ефективність 
відкритого, довірливого і сервісно орієнтованого вряду-
вання, де працівники розглядаються як повноправні 
учасники змін. Японська система наголошує на колекти-
вній відповідальності, поступовому залученні нового пе-
рсоналу до культурної системи організації, важливості 
лояльності та наставництва. Натомість американська 
модель акцентує увагу на динаміці, гнучкості, персона-
льному лідерстві, інноваціях та свободі самовираження. 
Комплексне поєднання елементів цих моделей – з ура-
хуванням українських реалій – здатне забезпечити не 
лише внутрішню ефективність органів місцевого само-
врядування, а й відновлення довіри громадян до влади, 
підвищення якості публічних послуг та формування 
сталої організаційної ідентичності у громадах. 

Висновки та перспективи подальших дослі-
джень. Міжнародний досвід управління розвитком кор-
поративної культури свідчить про її вирішальне зна-
чення для організаційної ефективності, інституційної 
стійкості та інноваційної спроможності організацій. У рі-
зних країнах сформувалися унікальні культурні моделі, 
що відповідають їхнім історичним, соціальним і економі-
чним умовам, проте об’єднані вони спільним усвідом-
ленням культури як невід’ємної складової стратегічного 
управління. У корпоративному середовищі розвинених 
держав культура виступає не лише як внутрішня харак-
теристика організації, а як активний інструмент форму-
вання поведінкових норм, управлінської відповідально-
сті, інноваційної динаміки та суспільної довіри. 

У сфері публічного управління, зокрема на муні-
ципальному рівні, корпоративна культура набуває осо-
бливої ролі як чинник згуртування колективу, репрезе-
нтації публічних цінностей, формування довіри 
громадян до місцевої влади та забезпечення високої 
якості публічних послуг. Практика скандинавських 
країн, США, Японії та Німеччини демонструє широке 
розмаїття підходів – від культури інновацій та партиси-
пативного управління до моделей етичного наставниц-
тва й структурної регламентованості, що забезпечують 
адаптивність муніципалітетів до викликів сучасності. 

Для українського управлінського середовища важ-
ливим є переосмислення значення культури як стратегіч-
ного ресурсу та впровадження інструментів, які сприяють 
підвищенню довіри, соціальної відповідальності та згур-
тованості колективів (особливо в умовах низької інститу-
ційної стабільності, ціннісної фрагментованості та обме-
женого досвіду демократичного врядування). 
Рекомендовано застосовувати принципи локалізації між-
народних моделей, поступового впровадження змін, ство-
рення горизонтальних комунікацій, розбудови етичної ін-
фраструктури та зміцнення практик публічної 
доброчесності в органах місцевого самоврядування. 

Отже, ефективне управління розвитком корпо-
ративної культури у громадах має ґрунтуватися на по-
єднанні кращих світових практик із чутливістю до укра-
їнського соціокультурного контексту. Такий підхід 
сприятиме формуванню цілісного управлінського сере-
довища, спроможного відповідати на виклики сучас-
ного державного управління, активізувати людський 
потенціал на місцевому рівні та забезпечити стійкий де-
мократичний розвиток. Подальші дослідження доці-
льно спрямовувати на емпіричне вивчення впливу ку-
льтурних практик на ефективність органів публічної 
влади в українських громадах, зокрема в умовах після-
воєнної відбудови та оновлення соціального контракту 
між державою й громадянами. 
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Khomyn B. International experience in managing the development of corporate culture. 
The article provides a comprehensive analysis of international experience in managing the development of corporate culture in the context of global trans-

formations, public administration, and activities of territorial communities. It is substantiated that corporate culture is an integrating factor that ensures not only 
the internal cohesion of the organization but also its adaptability, innovation, and resilience to external challenges. It has been determined that in countries with a 
high level of institutional development, culture is considered a strategic resource of HRM policy, which forms a favorable organizational environment and increases 
the efficiency of management decisions. Particular attention is paid to the peculiarities of corporate culture formation in municipalities of the USA, Japan, Germany, 
and Scandinavian countries, where such tools as codes of ethics, mentoring systems, social responsibility programs, and digital communication platforms are used. 
It is shown that local governments' corporate culture acts as an intermediary between the institution and citizens, affecting the level of trust, community image, 
and quality of public services. The author substantiates the expediency of localized adaptation of international experience in Ukrainian communities, considering 
cultural heterogeneity, low institutional stability, and the need to form an ethical infrastructure. Given the specifics of the Ukrainian socio-cultural context and the 
challenges of post-war reconstruction, developing management mechanisms capable of ensuring the technological modernization of government bodies and a pro-
found value transformation of the public service's internal environment is relevant. The author concludes that it is necessary to integrate global models into the 
governance system of Ukrainian communities based on openness, integrity, social cohesion, and a participatory approach. 

Keywords: corporate culture, international experience, personnel management, models of organizational culture, management practices, transfor-
mation of values. 
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ПЕРСПЕКТИВИ ЧЛЕНСТВА УКРАЇНИ В ЄС: ПРАВОВІ ВИМОГИ ТА ВИКЛИКИ 
 

Москаленко О. В. Перспективи членства України в ЄС: правові вимоги та виклики. 
У статті досліджуються перспективи членства України в Європейському Союзі з огляду на правові вимоги та виклики, що стоять 

перед державою у процесі інтеграції. Проаналізовано основні критерії вступу до ЄС, зокрема політичні, економічні та правові вимоги, що 
випливають із Копенгагенських критеріїв. Особливу увагу приділено імплементації європейського законодавства в національну правову сис-
тему України та необхідності інституційних реформ у сферах судочинства, боротьби з корупцією, захисту прав людини та економічного 
регулювання. У статті розглянуто основні етапи інтеграційного процесу України після здобуття статусу кандидата у 2022 році та 


