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The relevance of the study of organizational culture in public
authorities in the context of digitalization is to determine the impact of
the latest technologies on the cultural aspects of management. The article
analyzes the key theoretical approaches to the study of organizational
culture, in particular, value, systemic, and interpretive approaches. The
evolution of views on the nature and role of organizational culture is
considered. The author’s vision of the essence of organizational culture as 
a mechanism for adapting the organization to the external environment and
ensuring its internal unity is proposed. The key functions of organizational
culture in modern conditions - innovative, communicative and integrative
- are analyzed. The infl uence of such factors as decentralization reform, 
public control, and digitalization on organizational culture in government
bodies is studied. The latter is considered to be one of the most important
factors that determines the need to adapt the organizational culture. The
author concludes that it is necessary to transform organizational culture
in accordance with the needs of digitalization in order to increase the
effi  ciency, openness and accountability of public authorities.
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Постановка проблеми у загальному вигляді. Актуальність 
дослідження організаційної культури в органах влади в умовах 
цифровізації полягає у визначенні впливу цифрових технологій на 
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структурні та культурні аспекти управління. Організаційна культура 
є ключовим чинником, який формує поведінку та взаємодію серед 
співробітників, впливає на прийняття рішень та ефективність 
виконання завдань. В умовах цифровізації організаційна культура 
переживає значні зміни, що вимагає адаптації та впровадження 
нових підходів до управління. Дослідження цих аспектів є важливим 
для розробки стратегій впровадження інноваційних технологій та 
забезпечення сталого розвитку органів влади. Теоретичні підходи 
включають аналіз різних моделей організаційної культури та їх 
взаємодії з цифровими процесами.

Отже, актуальність дослідження організаційної культури 
в органах влади в умовах цифровізації зумовлена насамперед 
потребою модернізації та підвищення ефективності системи 
державного управління для забезпечення сталого розвитку держави. 
Адже процеси цифрової трансформації вже охопили більшість сфер 
суспільного життя, змінюючи стандарти та очікування громадян, а 
організаційна культура може бути як каталізатором, так і бар›єром 
на шляху впровадження інновацій та поширення передових 
цифрових технологій в державному управлінні.

Врахування особливостей організаційної культури дасть змогу 
обрати оптимальні шляхи і методи модернізації органів влади, 
підвищити внутрішню сприйнятливість до змін та цифрових 
технологій. Саме цим і визначається актуальність та важливість 
досліджень у цій сфері.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Протягом останнього 
десятиріччя помітно зросла увага науковців до проблематики 
організаційної культури. Різним її аспектам присвячено чималу 
кількість публікацій як вітчизняних, так і зарубіжних авторів. 
Зокрема, заслуговують на увагу дослідження К. Камерона, Дж. 
Ешкенаазі, Л. Смірнової, Г. Щокіна, Д. Михайличенко та ін. 

Серед останніх концептуальних підходів до вивчення 
організаційної культури можна виділити крос-культурні моделі 
Е. Хофстеде, Ф. Тромпенаарса, теорію конкуруючих цінностей К. 
Камерона, динамічні моделі Т. Діла, Д. Денісона та ін. Особливий 
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інтерес викликають дослідження впливу цифрових технологій на 
організаційну культуру (М. Бондар, М. Кармінес, С. Мартінсонс та 
ін.). 

Дане дослідження базується на працях таких дослідників як 
Andrew Pettigrew, Edgar H. Schein, Robert H. Waterman, Jr., Thomas
J. Peters, Карамушка Л., Смолінська О., Харчишина О. Зазначені 
зарубіжні дослідники здійснили значний внесок у розробку та 
розуміння ключових концепцій організаційної культури, їх роботи 
залишаються актуальними і сьогодні. Вітчизняні дослідники 
здійснили внесок у вивчення організаційної культури в Україні, 
розглядаючи її в різних контекстах та з різних перспектив.

Отже можемо констатувати значні надбання наукової думки 
у цій сфері. Водночас систематизація і комплексне осмислення 
ключових концепцій організаційної культури має важливе 
значення для подальших наукових та управлінських розробок, а 
сучасні виклики і загрози зумовлюють необхідність змістовного 
переосмислення ролі і значення організаційної культури.

Формулювання цілей статті (постановка завдання). Метою 
статті є дослідження концептуальних засад та ключових чинників 
впливу на формування і розвиток організаційної культури в 
сучасних органах влади в умовах цифровізації.

Основні завдання статті:
– Висвітлити ключові теоретичні підходи до вивчення 

організаційної культури; 
– Проаналізувати сутність та складові організаційної 

культури; 
– Виокремити основні функції організаційної культури в 

органах влади; 
– Дослідити чинники впливу на організаційну культуру в 

сучасних умовах, зокрема, цифровізацію.
– Обґрунтувати необхідність трансформації організаційної 

культури в контексті сучасних викликів. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Організаційна 

культура є досить складним та багатогранним соціальним 



DOI: 10.34132/pard2023.22.10

«Public Administration and Regional Development»
https://pard.mk.ua/index.php/journal

феноменом. Вона являє собою сукупність прийнятих в організації 
норм, цінностей, переконань, установок, які визначають ставлення 
працівників до своїх обов’язків, колег, керівництва, а також до 
зовнішніх суб’єктів взаємодії. 

На нашу думку, організаційну культуру слід розглядати 
водночас і як статичне, і як динамічне явище. Статика полягає в 
тому, що в будь-який конкретний момент часу культура складає 
певну цілісність, сукупність відносно сталих характеристик. 
Проте ці характеристики можуть з часом змінюватися під впливом 
різних чинників. Отже, динаміка також притаманна організаційній 
культурі.

Крім того, організаційну культуру не можна зводити лише 
до формально задекларованих правил та норм. Вона містить 
і неформальний, прихований від сторонніх очей компонент – 
переконання, стереотипи, звички, ритуали тощо. Цей компонент 
часто має навіть більший вплив на реальну поведінку членів 
організації, ніж формальні правила.

Отже, організаційна культура – це складне, багатопланове, 
динамічне соціальне явище, що суттєво впливає на всі процеси 
функціонування та розвитку організації. Її аналіз та врахування є 
вкрай важливим для забезпечення ефективності органів влади.

Історія формування поняття «організаційна культура» тісно 
пов’язана з розвитком теорії організації та менеджменту. Цікавість 
до культурних аспектів діяльності організацій почала зростати у 
другій половині XX століття. 

Одні із перших наукових розвідок у цій сфері пов’язують 
з іменами Т. Пітерса і Р. Уотермана, які проаналізували вплив 
ціннісних орієнтирів і переконань на успіх корпорацій. Вони ж у 
1982 році вперше вжили термін «організаційна культура» у своїй 
відомій праці «У пошуках досконалості» [1].

Подальший значний внесок у розвиток понятійного апарату 
зробив Е. Шейн. Його модель організаційної культури як 
«сукупності прийнятих в організації настанов та цінностей» набула 
широкого поширення [2, с. 87].
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У 1980-1990-х роках з›являються численні публікації 
присвячені ролі культури в організаціях, формуються різні підходи 
до її вивчення. З часом організаційна культура виділяється в 
окремий об’єкт досліджень, розвивається як міждисциплінарна 
галузь наукового знання. 

Так поступово склалася інтелектуальна традиція вивчення 
феномену організаційної культури, котра активно розвивається і 
нині, набуваючи все більшої актуальності.

Історія формування поняття «організаційна культура» 
безпосередньо пов’язана з еволюцією поглядів на природу та 
роль культурного чинника в організаціях. Спочатку дослідники 
звертали увагу на окремі аспекти, такі як загальний «дух» чи 
«атмосфера» в колективі. З 1960-1970-х років починає вживатися 
термін «організаційний клімат», вивчаються методи його оцінки та 
вдосконалення. 

Поворотним моментом стало введення в науковий обіг 
поняття «організаційна культура» в 1980-х роках. З цього часу 
починає формуватися цілісна концепція, яка трактує культуру як 
важливий чинник ефективності організацій. Подальші десятиліття 
ознаменувалися становленням організаційної культури як 
самостійної галузі досліджень, розвитком методології її вивчення 
та технологій управління нею.

Еволюцію поглядів на природу та роль організаційної культури 
детальніше представлено в таблиці 1 «Хронологія розвитку 
концепцій організаційної культури».

Таблиця наочно демонструє основні етапи еволюції теоретичних 
поглядів та практичних підходів в галузі вивчення й управління 
організаційною культурою. 

Сучасні концепції, з одного боку, ґрунтуються на напрацюваннях 
попередніх десятиліть, а з іншого – враховують критику та 
намагаються подолати деякі обмеження минулих підходів. Проте, 
попри певні розбіжності, усі дослідники сходяться на ключовій 
ролі організаційної культури для ефективного функціонування та 
розвитку сучасних організацій, зокрема й органів влади. 
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Таблиця 1
Хронологія розвитку концепцій організаційної культури

П
ер
іо
д 

/ 
де
ся
ти

-
Л
іт
тя

О
сн
ов
ні

 
до
сл
ід
ни
ки

 / 
те
ор
ет
ик
и

К
лю

чо
ві

 
ко
нц
еп
ці
ї /

 
те
ор
ії

В
пл
ив

 н
а 

пр
ак
ти
ку

 
уп
ра
вл
ін
ня

Зв
’я
зо
к 
з 

ін
ш
им

и 
ди
сц
ип

-
Л
ін
ам
и

В
пл
ив

 н
а 

су
ча
сн
іс
ть

 
те
ор
ій

19
50

-1
96

0 
рр

.

А
. К

ро
нб
ах

,
Ф

. З
ел
ьз
ні
к

Вперше 
порушено 
питання про 
«атмосферу» 
та «дух» 
організації

Початок 
усвідомлення 
важливості 
«м’яких» 
чинників в 
управлінні

Соціологія, 
соціальна 
психологія

Заклали основи 
вивчення 

організаційної 
культури

19
60

-1
97

0
рр

.

Е.
 Ж

ак
,

У
. О

уч
і Виділення 

поняття 
«організацій-
ний клімат»

Розробка 
методів виміру 
та поліпшення 
організаційного 

клімату

Психологія, 
конфлікто-

логія

Посилення 
уваги до 

«людського 
чинника» в 
організаціях

19
80

-1
99

0 
рр

.

Т.
 П
іт
ер
с,

Р.
 У
от
ер
ма
н,

Е.
 Ш

ей
н,

Г.
 М

ор
га
н

Введення 
поняття 

«організаційна 
культура», 
створення 
перших 
типологій

Усвідомлення 
зв’язку культури 
з ефективністю 
організації

Менедж-
мент, 

антропо-
логія, 

соціологія

Становлення 
організаційної 
культури як 
самостійного 
напряму

19
90

-2
00

0 
рр

.

К
. К

ам
ер
он

,
Р.

 К
уі
нн

,
Ф

. Х
ар
рі
со
н Розвиток 

методів 
діагностики 
та зміни 

організаційної 
культури

Поширення 
практик 

управління 
культурою в 
організаціях

Міждисцип-
лінарний 
підхід

Інтеграція 
культури 
в моделі 

лідерства та 
управління 
змінами

20
00

 р
р.

 - 
до
те
пе
р

М
. А

лв
ес
он

,
Х

. В
іл
лм

от
т Критичний 

аналіз, 
виявлення 
обмежень 

традиційних 
підходів

Пошук 
альтернативних 
методів виміру 

та зміни 
культури

Культуро-
логія, 

філософія

Плюралізм та 
комплексність 
у вивченні 
феномену 

організаційної 
культури

*Примітка: таблиця включає репрезентативних дослідників і 
концепції для кожного десятиліття, але вона не є вичерпною.

Джерело: сформовано автором на основі [3-8].
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Організаційна культура є важливим аспектом дослідження в 
галузі організаційних наук. Вона відображає унікальність кожної 
організації та впливає на всі аспекти її діяльності. У ході розвитку 
теорії організаційної культури було сформовано кілька основних 
підходів до визначення поняття «організаційна культура», які 
включають:

– Ціннісний (аксіологічний) підхід. Розглядає організаційну 
культуру як систему цінностей, переконань, уявлень, які поділяються 
членами організації та визначають особливості їхньої поведінки;

– Соціально-психологічний підхід. Акцентує увагу на тому, 
що організаційна культура являє собою психологічне середовище, 
яке оточує працівників організації;

– Поведінковий підхід. Визначає організаційну культуру як 
реальну модель поведінки, що склалася в організації і наслідується 
новими членами колективу;

– Системний підхід. Розглядає організаційну культуру як 
складну систему, яка взаємодіє з іншими системами в організації. 
Ці цінності, норми і символи впливають на всі аспекти діяльності 
організації, а також на її взаємодію з зовнішнім середовищем;

– Функціоналістський підхід. Організаційна культура 
розглядається як інструмент досягнення цілей організації, як засіб 
забезпечення її ефективності та стабільності; 

– Прагматичний підхід. Організаційна культура розглядається 
як система способів і методів, щоб досягти успіху в роботі 
конкретної організації; 

– Інтерпретаційний підхід. Культура вважається «живим» 
набором символів та значень, що постійно розвиваються і 
сприймаються та трактуються учасниками організації; 

– Феноменологічний підхід. Організаційна культура 
розглядається як спосіб існування організації, її адаптації до 
зовнішнього середовища; 

– Критичний підхід. Розглядає організаційну культуру з точки 
зору влади, конфліктів та ідеології; 

– Символічний підхід. Концентрується на символах, міфах, 
ритуалах та церемоніях, які формують культуру організації. Цей 
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підхід акцентує увагу на значенні культурних символів та їх впливі 
на організаційну поведінку;

– Постмодерністський підхід. Підкреслює різноманіття, 
плюралізм та динамічність культурних виразів у сучасних 
організаціях [9-11].

Кожен з цих підходів підкреслює різні аспекти та інтерпретації 
організаційної культури, дозволяючи глибше розуміти її 
складність і різноманітність впливів на організаційне середовище 
та управління. Такий широкий методологічний інструментарій 
дозволяє комплексно аналізувати це багатогранне явище та обирати 
адекватні заходи управлінського впливу.

Варто відзначити, що ці підходи не є взаємовиключними і можуть 
бути використані разом для глибокого розуміння організаційної 
культури. Крім того, вони можуть бути доповнені іншими 
підходами в залежності від конкретного контексту дослідження та 
використання. Кожен з цих підходів має свої переваги та недоліки. 
Важливо використовувати комплексний підхід до визначення 
поняття «організаційна культура».

Сьогоднішня варіативність інтерпретацій поняття «організаційна 
культура» пов’язана з його багатогранністю та впливом на різні 
аспекти управління та поведінки в організації. Варіативність 
інтерпретацій «організаційної культури» є відображенням її 
складності та багатовимірності. Відтак, організаційна культура не 
може бути визначена однозначно чи універсально, оскільки вона 
залежить від численних чинників і має різні вияви та наслідки в 
залежності від специфіки кожної організації.

З урахуванням цього, таблиця 2 «Варіативність визначення 
поняття «організаційна культура»» покликана продемонструвати 
цю різноманітність підходів, адже у ній зібрані відомості, які 
представляють різні теоретико-практичні школи. Це дозволяє глибше 
осягнути розмаїтість поглядів на організаційну культуру, зрозуміти 
вплив культурних аспектів на організаційну поведінку, а також 
розглянути як ці культурні чинники взаємодіють з організаційною 
структурою та стратегією розвитку організації. Включені в цю 
таблицю погляди різних дослідників забезпечують комплексний 
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огляд організаційної культури, відображаючи її багатогранність та 
неможливість існування універсального визначення. 

Таблиця 2
Варіативність визначення поняття «організаційна культура»
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*Примітка: таблиця відображає погляди найбільш значущих 
дослідників і не є вичерпним переліком усіх існуючих визначень цього 
терміну.

Джерело: сформовано автором на основі [12-14].

продовження таблиці 2
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На основі аналізу існуючих підходів і варіацій [15-16], у нашому 
дослідженні під організаційною культурою ми розумітимемо 
сукупність успадкованих, відносно стійких і таких, що поділяються 
членами організації, передумов, цінностей, переконань, уявлень та 
норм, які проявляються у поведінці та символах, впливають на всі 
процеси життєдіяльності організації та забезпечують сприйняття 
нею зовнішнього середовища і внутрішньої інтеграції.

Таке розуміння увібрало різні аспекти існуючих поглядів, а 
також збагатило їх усвідомленням культури як механізму взаємодії 
організації із зовнішнім оточенням та забезпечення її внутрішньої 
єдності. 

Сутність організаційної культури полягає у тому, що вона 
являє собою невід›ємну та динамічну складову організаційного 
життя. Це не просто набір правил чи процедур, а скоріше комплекс 
взаємопов›язаних цінностей, переконань, традицій та поведінкових 
норм, які сформувались у процесі історичного розвитку та 
щоденної діяльності організації. Організаційна культура впливає 
на спосіб, яким члени організації спілкуються, приймають рішення 
та взаємодіють, формуючи унікальний організаційний клімат та 
ідентичність [17, с. 149].

Сутністю організаційної культури є те, що вона є своєрідним 
соціально-психологічним кодом, який з одного боку програмує 
свідомість і поведінку членів організації відповідно до панівної 
системи норм і цінностей, а з іншого – забезпечує ідентифікацію 
працівників з організацією та їх адаптацію до середовища її 
функціонування [18].

Тобто організаційна культура – це своєрідний соціальний 
геном, який закладає і транслює правила гри та алгоритми поведінки 
в конкретному організаційному середовищі. Вона дозволяє швидко 
адаптувати нових членів шляхом долучення до спільних для 
колективу принципів і правил. Одночасно, організаційна культура 
формує зв›язок працівника з організацією й однодумців між собою 
на основі поділу спільних цінностей, поглядів і смислів.

Таке розуміння глибинної ролі організаційної культури 
дозволяє більш ефективно формувати та регулювати її прояви в 
інтересах організації загалом. 
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Усвідомлення сутності організаційної культури як комплексу 
цінностей, переконань, та поведінкових норм, що складають основу 
організаційного життя, є фундаментом для аналізу її ключових 
компонентів. Оскільки сучасне ділове середовище характеризується 
швидкими змінами та новими викликами, важливо розглянути, які 
конкретні елементи становлять основу ефективної та прогресивної 
організаційної культури в сучасному світі. Таким чином, перехід 
від теоретичного розуміння сутності до практичного розгляду 
ключових компонентів дозволяє глибше оцінити, як сучасні 
організації можуть розвиватися та адаптуватися до нових умов.

З урахуванням сучасних викликів і загроз, до ключових 
компонентів сучасної організаційної культури варто віднести:

– цифрові цінності та орієнтири – усвідомлення ролі 
технологій, інновацій, креативності, постійного навчання тощо як 
пріоритетів організаційного розвитку; 

– мережевий принцип функціонування – перехід від жорстких 
ієрархій до гнучких мереж партнерства і кооперації як всередині 
організації, так і з зовнішніми контрагентами; 

– індивідуальна автономія – можливість для кожного 
працівника реалізувати власний потенціал, виявляти ініціативу, 
експериментувати і самостійно обирати оптимальні рішення в 
межах загальної стратегії організації; 

– крос-культурна відкритість – толерантність до розмаїття 
думок, уподобань та культур фахівців, готовність і вміння працювати 
в багатонаціональних командах заради досягнення спільної мети; 

– безперервне навчання і зростання – створення можливостей 
для професійного та особистісного розвитку співробітників 
упродовж усієї кар’єри [19-20].

Отже, ключовими компонентами сучасної організаційної 
культури визначено цифрові цінності та орієнтири, мережевий 
принцип функціонування, індивідуальну автономію співробітників, 
крос-культурну відкритість та безперервне навчання і зростання 
персоналу. Саме ці характеристики дозволять організаційній 
культурі відповідати реаліям цифрової трансформації та економіки 
знань. 
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Після розгляду ключових компонентів сучасної організаційної 
культури, наступним логічним кроком вбачається аналіз функцій 
організаційної культури. Цей аналіз дозволить зрозуміти, як ці 
компоненти впливають на повсякденну діяльність організацій, їх 
стратегічні орієнтири та загальний розвиток. Функції організаційної 
культури відіграють вирішальну роль у формуванні ефективної 
робочої атмосфери, залученні та утриманні талантів, та в загальній 
спрямованості організаційної поведінки.

Організаційна культура виконує цілу низку важливих функцій 
в сучасних організаціях. Існування великої кількості функцій 
організаційної культури зумовлено насамперед багатогранністю 
та комплексністю цього феномену, адже організаційна культура 
здійснює вплив на усі аспекти діяльності організації, пронизує всі 
процеси та сторони її життєдіяльності.

По-перше, її функції обумовлені різними складовими 
організаційної культури – цінностями, віруваннями, нормами, 
символами тощо. Кожен із цих компонентів виконує певні ролі. 

По-друге, організаційна культура реалізує свої функції на 
різних рівнях – індивідуальному, груповому, організаційному, 
міжорганізаційному. На кожному з цих рівнів теж можуть бути свої 
специфічні функції.

По-третє, різні функції реалізуються на різних етапах еволюції 
організації та в різних ситуаціях – в стабільному функціонуванні, в 
умовах кризи тощо [21, с. 286].

Отже можна говорити про динамічний комплекс 
взаємопов’язаних функцій, які реалізуються в широкому діапазоні 
умов та на різних рівнях організаційного життя. Це і зумовлює їх 
значну кількість.

У сучасному контексті розвитку світу найбільш актуальними 
функціями організаційної культури вбачаються такі як:

– адаптація до зовнішнього середовища – здатність організа-
ції ефективно реагувати на зовнішні виклики та зміни; 

– формування ідентичності – створення унікальної ідентич-
ності організації, яка відображає її місію, цінності та цілі; 
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– сприяння внутрішньої стабільності – зміцнення внутріш-
ньої структури та процедур, що сприяє стабільності організації [22].

Зазначені функції важливі, оскільки вони допомагають організації 
досягати стратегічних цілей, адаптуватися до змін у діловому 
середовищі, та підтримувати здорову атмосферу в колективі.

Також варто відзначити, що в умовах становлення цифрової 
економіки та процесів цифровізації на перший план виходять три 
ключові функції.

Першою є інноваційна функція, тобто здатність організаційної 
культури стимулювати нові ідеї, креативні рішення, сприйняття 
змін та готовність до експериментів. Це життєво необхідно в умовах 
високої динаміки зовнішнього середовища. 

Другою є комунікативна функція – формування атмосфери 
довіри, відкритості, можливості для обміну знаннями та досвідом як 
усередині організації, так і з зовнішнім середовищем. Це підвищує 
якість та швидкість обміну інформацією.

Третьою є інтегративна функція – згуртування колективу 
навколо спільних цінностей, орієнтирів та ідентичності. Це також 
дуже важливо в умовах розмиття організаційних меж.

Отже, саме ці три функції організаційної культури є 
пріоритетними в контексті сучасних викликів та можливостей. 

Особливе місце організаційна культура займає в органах влади, 
оскільки вона впливає на ефективність управління, відповідальність 
перед громадськістю та здатність до реформ. У сфері влади, де 
рішення мають значний суспільний вплив, сильна та позитивна 
організаційна культура може сприяти забезпеченню прозорості, 
справедливості та ефективності дій. Вона також формує ставлення 
та поведінку державних службовців, впливаючи на якість послуг 
та взаємодію з громадянами. Організаційна культура закладає 
той фундамент ціннісно-світоглядних орієнтирів, який визначає 
ставлення державних службовців до своїх функцій, до громадян, до 
керівництва, до колег та партнерів. 

Здорова організаційна культура, заснована на принципах 
служіння громаді, чесності, прозорості, професіоналізму, є 
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запорукою ефективного врядування та якісного адміністрування. 
Натомість, негативні культурні установки (кумівство, хабарництво, 
формалізм) можуть цілковито дискредитувати державні інституції 
та підірвати суспільну довіру.

В умовах цифровізації саме організаційна культура виступає 
або рушієм прогресивних змін, або гальмом для інновацій та 
осучаснення системи публічного управління. Отже, її формуванню 
та розвитку має приділятися першочергова увага при проведенні 
відповідних реформ.

В контексті ролі та значення організаційної культури в сучасних 
органах влади, усвідомлення працівниками цих органів функцій 
організаційної культури є вкрай важливим. Це усвідомлення сприяє 
формуванню відповідального, ефективного та етичного підходу 
до управління, що є ключовим для забезпечення довіри громадян 
до державних інституцій. Розуміння та прийняття цих функцій 
дозволяє працівникам влади більш ефективно служити суспільству 
та адаптуватися до змінюваного управлінського середовища.

З огляду на багатогранність феномену організаційної культури, 
науковці виокремлюють чимало її можливих функцій в органах 
влади [23-24]. Проте на наше переконання, в контексті сучасних 
трансформацій особливої ваги набувають такі функції, як: 

– забезпечення згуртованості та єдності – організаційна куль-
тура сприяє формуванню єдиних підходів до вирішення завдань, що 
важливо для координації дій в органах влади; 

– підвищення ефективності управління – сильна організацій-
на культура може поліпшити продуктивність та ефективність, спро-
щуючи процеси прийняття рішень; 

– формування позитивного іміджу органів влади – культура, за-
снована на прозорості та етиці, підвищує довіру громадян до влади; 

– адаптація до змін – уміння швидко адаптуватися до нових 
умов і викликів, таких як цифровізація, є ключовим для сучасних 
органів влади.

Означення саме цих функцій обумовлено сучасними викликами 
управління в державному секторі, де важливо підтримувати високі 
стандарти відповідальності, ефективності та гнучкості.
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Важливим і багатогранним є зв›язок між організаційною 
культурою та ефективністю сучасних органів влади. Сильна та 
позитивна організаційна культура може забезпечувати більшу 
відданість та мотивацію співробітників, поліпшувати комунікацію 
та співпрацю, а також сприяти інноваційним підходам у вирішенні 
завдань. Вона також впливає на якість обслуговування громадян, 
підвищуючи прозорість та відповідальність, що є ключовими для 
підвищення довіри громадян до державних інституцій. Таким чином, 
організаційна культура безпосередньо впливає на ефективність 
роботи органів влади.

На організаційну культуру в сучасних органах влади впливає 
ціла низка різноманітних чинників. Спектр цих чинників досить 
широкий. До основних із них варто віднести: 

– процеси децентралізації та реформування місцевого са-
моврядування, що вимагають посилення орієнтації на потреби те-
риторіальних громад та міжсекторальної взаємодії; 

– тенденції посилення громадського контролю за діями влади, 
що зумовлюють необхідність більш відкритих та підзвітних моде-
лей функціонування органів влади різних рівнів;

– ротація кадрів та залучення молоді, що вимагає налагоджен-
ня ефективної крос-культурної комунікації та координації в багато-
поколінному середовищі [25, с. 21].

Одним з головних чинників є цифровізація, яка змінює способи 
взаємодії, обробки інформації та прийняття рішень. Цифровізація 
та технологічна модернізація формують запит на оволодіння 
інноваційними компетенціями, культуру сприйнятливості до змін 
та готовності до трансформацій.

Отже, цифровізація має значний вплив на організаційну 
культуру сучасних органів влади. Наведемо ключові аспекти цього 
впливу:

1. Зміна комунікаційних методів. Цифрові технології, такі як 
електронна пошта, відеоконференції та соціальні медіа, змінили 
спосіб комунікації в органах влади. Це призводить до зміни 
культурних норм, пов’язаних з комунікацією, таких як частота 
зв’язку, формалізація повідомлень та етапи прийняття рішень; 
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2. Вплив на структуру організації. Цифрові технології 
можуть змінити структуру органів влади, зробивши їх більш 
децентралізованими та гнучкими. Це може призвести до зміни 
культурних норм, пов’язаних з ієрархією та рольовою специфікацією; 

3. Вплив на процес прийняття рішень. Цифрові технології 
дозволяють органам влади збирати та аналізувати величезні дані, 
щоб приймати інформовані рішення. Це може призвести до зміни 
культурних норм, пов’язаних з процесом прийняття рішень, таких 
як централізація та ієрархія; 

4. Зміна рольової специфікації. Цифрові технології можуть 
змінити ролі працівників органів влади, зробивши їх більш 
технологічно обізнаними та гнучкими. Це може призвести до 
зміни культурних норм, пов›язаних з рольовою специфікацією та 
професійною підготовкою; 

5. Зміна очікувань від працівників. Цифрові технології можуть 
змінити очікування від працівників органів влади, зробивши їх 
більш технологічно обізнаними та ефективними. Це може призвести 
до зміни культурних норм, пов›язаних з професійним розвитком та 
навчанням; 

6. Вплив на прозорість та відповідальність. Цифрові технології 
дозволяють органам влади збільшити прозорість та відповідальність 
у своїй роботі. Це може призвести до зміни культурних норм, 
пов›язаних з відповідальністю та етикою [26-27].

Ці аспекти впливу цифровізації на організаційну культуру в 
органах влади можуть варіюватися в залежності від конкретного 
контексту та специфіки органу влади.

Звичайно, вплив цифровізації на організаційну культуру в 
органах влади не є однозначним. У деяких випадках цифрові 
технології можуть призвести до негативних змін, наприклад, до 
зниження рівня довіри між працівниками та керівництвом. Однак 
в цілому цифровізація має потенціал для позитивного впливу 
на організаційну культуру в органах влади, зробивши її більш 
інноваційною, відкритою та ефективнішою.

Загалом, цифровізація має значний вплив на організаційну 
культуру сучасних органів влади, змінюючи комунікацію, структуру, 
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процес прийняття рішень, рольову специфікацію, очікування від 
працівників та прозорість. Зазначені аспекти впливу цифровізації 
вимагають від органів влади переосмислення та адаптації своєї 
організаційної культури, щоб відповідати сучасним викликам.

В умовах цифровізації вкрай важливими та необхідними є зміни 
організаційної культури в сучасних органах влади, оскільки вони 
допомагають даним органам краще пристосовуватися до нових 
технологій, викликаних цифровізацією, та забезпечувати ефективне 
керування та взаємодію з іншими організаціями та суспільством.

Зміни організаційної культури дозволяють органам влади 
краще розуміти та адаптуватися до нових технологій, що сприяє 
зменшенню ризику застарілості та зростанню ефективності роботи. 
Це допомагає органам влади краще забезпечувати прозорість та 
відповідальність у своїй роботі, що є важливим для підтримання 
довіри громадян до державної влади [28].

Крім того, зміни організаційної культури допомагають органам 
влади адаптуватися до нових форм комунікації та взаємодії, що 
виникають у зв›язку з цифровізацією. Це може включати зміни 
в способах обміну інформацією, прийняття рішень та співпраці з 
іншими організаціями [29, с. 27].

Враховуючи всі ці чинники, зміни організаційної культури 
в сучасних органах влади є необхідними, щоб забезпечити їх 
пристосованість до умов цифровізації та забезпечити ефективне 
керування та взаємодію з іншими організаціями та суспільством. 
Цифровізація вимагає гнучкості, відкритості до нововведень, а також 
здатності швидко адаптуватися до змін. Сучасні органи влади мають 
розвивати культуру, яка сприяє інноваційності, підтримує цифрову 
компетентність співробітників та забезпечує ефективне управління 
інформацією. Така культурна трансформація є ключовою для 
підвищення ефективності, прозорості та відповідальності органів 
влади перед громадянами.

Висновки. Враховуючи вищезазначене, можна зробити 
висновок, що організаційна культура є важливим елементом успіху 
будь-якої організації, включаючи органи влади. Вона відображає 
унікальність організації, впливає на поведінку співробітників 
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та визначає її взаємодію з зовнішнім середовищем. В умовах 
цифровізації організаційна культура стає ще більш важливою, 
оскільки вона впливає на те, як організація впроваджує та 
використовує нові технології. Тому дослідження організаційної 
культури в органах влади в умовах цифровізації є актуальним 
і важливим для підвищення їх ефективності та відповідності 
сучасним вимогам, а розуміння організаційної культури та її впливу 
на органи влади в умовах цифровізації є ключовим для розуміння та 
покращення їх роботи.

Стаття надійшла до редакції: 20.10.23
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КЛЮЧОВІ КОНЦЕПЦІЇ І ТЕОРЕТИЧНІ ПІДХОДИ

Дмитро Пизюк: аспірант PhD відділу проблем державного 
управління та адміністративного права Інституту держави і права 
імені В. М. Корецького НАН України, м. Київ, Україна.

Актуальність дослідження організаційної культури в 
органах влади в умовах цифровізації полягає у визначенні 
впливу новітніх технологій на культурні аспекти управління. 
У статті проаналізовано ключові теоретичні підходи до 
вивчення організаційної культури, зокрема ціннісний, системний, 
інтерпретаційний. Розглянуто еволюцію поглядів на природу та 
роль організаційної культури. Запропоновано авторське бачення 
сутності організаційної культури як механізму адаптації організації 
до зовнішнього середовища та забезпечення її внутрішньої єдності. 
Проаналізовано ключові функції організаційної культури в сучасних 
умовах – інноваційну, комунікативну та інтегративну. Досліджено 
вплив на організаційну культуру в органах влади таких чинників 
як реформа децентралізації, громадський контроль, цифровізація. 
Остання розглядається як один з найбільш вагомих чинників, що 
зумовлює необхідність адаптації організаційної культури. Зроблено 
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висновок про необхідність трансформації організаційної культури 
відповідно до потреб цифровізації задля підвищення ефективності, 
відкритості та підзвітності органів влади.

Ключові слова: органи влади, організаційна культура, функції, 
цифровізація, чинники впливу.
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