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КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА  
СОЦІАЛЬНО ВІДПОВІДАЛЬНИХ МЕТАЛУРГІЙНИХ ПІДПРИЄМСТВ

У статті висвітлено особливості формування корпоративної культури соціально відповідальних металургійних 
підприємств та розроблено науково-практичні рекомендації щодо їх управління в умовах сталого інноваційного 
розвитку. Авторами розглянуто погляди науковців щодо сутності та структури корпоративної культури. Норми і 
цінності є найбільш важливими елементами будь-якої організації. Для управління корпоративною культурною ком-
панії важливим є поділ цінностей за ступенем їх прийняття в організації: визнані публічно (проголошені, засвоєні, 
підтримувані), фактичні та бажані цінності. Корпоративна культура компанії розглядається як складна дина-
мічна ієрархічна система, яка складається з формальної (місія, бачення, цінності, які втілені в практиці компанії) 
та неформальної (соціальні взаємозв’язки, рольові моделі, ритуали, важливі історії в компанії) складових, які змі-
нюються під впливом внутрішнього та зовнішнього середовища компанії. Дана система має тісний взаємозв’язок 
з корпоративною соціальною відповідальністю. Корпоративна культура, яка не має цінностей соціальної відпові-
дальності та не спрямована на стимулювання технологічних, маркетингових, соціальних чи управлінських інновацій, 
не може досягнути стійкої позитивної соціальної динаміки. Авторами здійснено аналіз корпоративної соціальної 
відповідальності, елементів корпоративної культури та стратегічного розвитку металургійних підприємств Групи 
«МЕТІНВЕСТ». Протягом останніх років основні зусилля компаній були зосереджені на екологічні цілі сталого роз-
витку, а саме модернізації підприємств. З метою досягнення сталого інноваційного розвитку та імплементації цін-
ностей безпеки і турботи про екологію, металургійним підприємствам необхідно розвивати інноваційну культуру, 
зокрема стимулювати розвиток сталих інновацій та інноваторів серед персоналу, посилити виконання комплексу 
програм, які сприяють модернізації у виробничому й екологічному аспектах, здійснювати інвестиційну підтримку 
екологічних проектів, спрямованих на покращення загального екологічного стану й підвищення рівня життя в міс-
тах присутності.

Ключові слова: корпоративна культура, корпоративна соціальна відповідальність, соціально відповідальна органі-
зація, цінності, корпоративні соціальні ініціативи, інноваційна культура, сталий інноваційний розвиток, металургійні 
підприємства.

CORPORATE CULTURE  
OF SOCIALLY RESPONSIBLE METALLURGICAL ENTERPRISES

The peculiarities of the corporate culture formation of socially responsible metallurgical enterprises are depicted and 
the scientific and practical recommendations for their management in terms of sustainable innovation are developed in the 
article. The authors consider the views of scholars on the nature and structure of corporate culture. Norms and values are the 
most important elements of any organization. It is important to divide the values according to the degree of their acceptance 
in the organization for the company's corporate culture management: publicly recognized (proclaimed, mastered, suppor-
ted), actual and desired values. The company's corporate culture is as a complex dynamic hierarchical system consisting of 
formal (mission, vision, values embodied in the company's practice) and informal (social relationships, role models, rituals, 
important stories in the company) components that change under the influence of the internal and external environment of 
the company. This system is closely linked to corporate social responsibility. A corporate culture, which does not have the 
values of social responsibility and is not aimed at stimulating technological, marketing, social or managerial innovations, 
cannot achieve sustainable positive social dynamics. The authors have analysed the corporate social responsibility, elements 
of corporate culture and strategic development of metallurgical enterprises of the METINVEST Group. In recent years, the 
main efforts of companies have been focused on environmental goals of sustainable development, namely the modernization 
of enterprises. In order to achieve sustainable innovation and implementation of safety values and care for the environ-
ment, metallurgical enterprises need to develop an innovative culture, including stimulating the development of sustainable 
innovation and innovators among staff, strengthen the implementation of a set of programs that promote modernization in 
production and environmental aspects, projects aimed at improving the overall environmental situation and raising living 
standards in the cities of presence.
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Постановка проблеми. В умовах сталого інно-
ваційного розвитку компанії все частіше звертають 
увагу на цінності, як на основу ділової діяльності, 
незалежно від того, зорієнтовані вони на споживачів 
продукції, співробітників, навколишнє середовище чи 
це стосується інших аспектів бізнесу, таких як іннова-
ції, безпека, справедливість. Загальновідомо, що кор-
поративна культура (КК) має тісний взаємозв’язок з 
корпоративною соціальною відповідальністю (КСВ). 
Проте у даному контексті в економічній та управлін-
ській літературі немає єдиної точки зору щодо харак-
теру взаємозв’язку між цими поняттями, оскільки 
вважається, що КК є складником соціальної відпові-
дальності бізнесу, з одного боку, а високий рівень кор-
поративної культури однією з її цілей, з іншого. Для 
металургійних підприємств України питання взаємо-
дії КК та соціальної відповідальності актуалізується 
модернізацією виробництва, інноваційними та струк-
турними змінами, впливом на навколишнє середовище 
та дотримання принципів сталого розвитку. 

Аналіз останніх наукових досліджень. Теоретичні 
та практичні погляди формування корпоративної 
культури розкрито такими зарубіжними ученими як 
Д. Браун та І. Крамер [1], К. Голд [2], Дж. Коулман [3], 
Е. Шейн [4] та ін. Проблематика корпоративної куль-
тури та її взаємозв’язку з корпоративною соціальною 
відповідальністю в умовах сталого й інноваційного 
розвитку досліджували такі українські вчені як І. Біла, 
Н. Насікан [5], А. Колот, О. Грішнова та О. Герасименко 
[6], Е. Коренєв [7], І. Лебедєв [8], Т. Смирнова, Ю. Голей 
[9], Т. Соболєва [10] та ін. Проте проблема формування 
корпоративної культури металургійних підприємств в 
контексті взаємозв’язку з корпоративною соціальною 
відповідальністю в умовах сталого інноваційного роз-
витку є недостатньо розкритими українськими вче-
ними. Вищенаведене актуалізує дослідження сутності 
та цінностей корпоративної культури на прикладі мета-
лургійних підприємств, особливостей їх корпоративної 
соціальної відповідальності як інструменту управління 
корпоративною культурою задля досягнення цілей ста-
лого інноваційного розвитку.

Мета роботи. Метою статті є висвітлення осо-
бливостей формування корпоративної культури соці-
ально відповідальних металургійних підприємств та 
розробка науково-практичних рекомендацій щодо її 
управління в умовах сталого інноваційного розвитку.

Виклад основного матеріалу дослідження. Для 
повноцінного розкриття основних положень статті вва-
жаємо за необхідне спочатку розкрити сутнісні харак-
теристики корпоративної культури та корпоративної 
соціальної відповідальності.

Корпоративна культура є потужним стратегічним 
інструментом управління і розвитку, що дозволяє 
орієнтувати співробітників на спільні цілі, прояв іні-
ціативи, особисту ефективність та продуктивну вза-
ємодію. Впливаючи на всі значущі сфери діяльності 
компанії, корпоративна культура регулює діяльність 
співробітників, формує почуття прихильності компанії 
та в результаті підвищує якість виробленої продукції й 
конкурентоспроможність підприємства.

Дослідження Е. Шейна переконують в тому, що 
«корпоративна культура – це, перш за все, система 
базових уявлень, які не просто описані та зафіксовані 
в документах і яких дотримується група, а й таких, які 

існують в головах людей, відповідно до яких здійсню-
ється їх діяльність в даній організації» [4]. На думку 
К. Голда, така культура втілює унікальні характерис-
тики особливостей організації (підприємства), які 
виділяють її серед інших [2].

Корпоративна культура як складна ієрархічна сис-
тема, що здатна до саморозвитку, потребує певної 
адаптації до історично вироблених ментальних моде-
лей поведінки [11]. Проте як зазначає Дж. Коулман [3], 
не дивлячись на те, що кожна культура є унікальною, 
і безліч факторів створюють її, але принаймні існує 
шість загальних компонентів сильних культур. Виді-
лення цих елементів може стати першим кроком до 
побудови диференційованої культури та стійкої орга-
нізації. Основними компонентами корпоративної куль-
тури на думку Дж. Коулмана є: 1) бачення або місія; 
2) цінності компанії, які є ядром її культури; 3) закрі-
плення цінностей в практиці компанії; 4) люди, які 
або поділяють основні цінності компанії, або мають 
бажання та здатність сприймати ці цінності; 5) нара-
тив, тобто унікальна історія компанії, яка може мати 
як формальний, так і неформальний вигляд; 6) місце, 
тобто географія, архітектура чи естетичний дизайн – 
впливає на цінності та поведінку людей на робочому 
місці; формує культуру.

Згідно з концепцією Кренфілдського школи біз-
несу корпоративна культура виступає як суб'єкт управ-
ління, що охоплює всі структурні елементи організа-
ції, зокрема [12]: тип влади (лідерства): традиційний, 
харизматичний і раціонально-легальний; структура 
організації, яка являє собою фіксовані взаємозв’язки 
між підрозділами і працівниками організації; система 
контролю (внутрішній і зовнішній контроль); норми 
і цінності, які діляться на підгрупи: норми і цінності, 
що поділяються всіма членами організації; індивіду-
альні норми та цінності; історія організації, яка вклю-
чає в себе історію формування матеріального багат-
ства, історію формування інтелектуальних ресурсів 
компаній, історію формування внутрішніх взаємин; 
«міфи» і «легенди», тобто PR-технології, історії успіху 
окремих працівників, історії просування і підтримки; 
мова і символи: символи як опосередковані ознаки 
стану організації: успіх, застій; символи як формальні 
товарні ознаки: товарні знаки, логотипи, форма одягу, 
символіка, фірмові технології.

Саме норми і цінності є найбільш важливими еле-
ментами будь-якої організації. Відповідно система цін-
ностей компанії складається з індивідуальних (особис-
тих), так і організаційних цінностей. Малбашич І. та 
Посарич Н. [13] визначають організаційні цінності як 
основні принципи, що визначають спосіб ведення біз-
несу компанії. Для управління корпоративною культур-
ною компанії важливим є поділ цінностей за ступенем 
їх прийняття в організації, зокрема визнані публічно 
(проголошені, засвоєні, підтримувані), фактичні та 
бажані цінності. Визнані та фактичні цінності є декла-
ративними і розглядаються в офіційних організаційних 
документах організації. Проте це не означає, якщо ком-
панія не має задекларованих цінностей в певних доку-
ментах, то їх не існує в компанії. Кожна організація має 
цінності, які формально сформульовані або ні. Осно-
вною проблемою є наскільки деякі цінності насправді 
присутні в організації, і наскільки вони лише деклара-
тивно прийняті або щось, до чого організація прагне.
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«Визнані» або «проголошені» цінності прийма-
ються і поділяються всіма членами організації, вони 
визначають соціальні норми, які усвідомлюються 
співробітниками і регулюють їх поведінку. Ці цінності 
включають до стратегії, цілей, філософії компанії, 
гасл, висловів, історій легенд та міфів компанії. Фак-
тичні цінності – це ті цінності, які насправді присутні 
в організації та впливають на поточну організаційну 
поведінку та керують нею. 

Аналіз теоретичних положень [1–13] щодо корпора-
тивної культури та її складових дає можливість надати 
власне визначення корпоративної культури як складної 
динамічної ієрархічної системи, яка складається з фор-
мальної (місія, бачення, цінності, які втілені в практиці 
компанії) та неформальної (соціальні взаємозв’язки, 
рольові моделі, ритуали, важливі історії в компанії) 
складових, які змінюються під впливом внутрішнього 
та зовнішнього середовища компанії. 

В умовах глобалізації бізнесу провідні компанії 
світу дотримуються принципів сталого розвитку, що 
надає можливість їм забезпечити реалізацію збалансо-
ваності між екологією, економікою, соціальною сфе-
рою та дотримання зобов’язань перед працівниками, 
постачальниками, інвесторами, муніципалітетами, що 
відображається через корпоративну соціальну відпо-
відальність. Під терміном «корпоративна соціальна 
відповідальність» (англ. corporate social responsibility) 
розуміється дотримання певних зобов’язань бізнесу 
в сприянні сталому розвиткові та його відповідаль-
ності перед працівниками, державою, акціонерами та 
іншими зацікавленими особами [7-8]. Загальновідомо, 
що зв'язок сталого розвитку та КСВ – це заходи щодо 
зменшення негативного впливу компаній, підприємств 
чи інтегрованих структур на навколишнє середовище 
та соціальну сферу. Відповідно, соціально відпові-
дальна компанія, дотримуючись принципів сталого 
розвитку має стійку структуру бізнесу та довгостро-
кову перспективу. 

З вищезазначеного випливає, що корпоративна 
культура має взаємозв’язок з корпоративною соціаль-
ною відповідальністю. Проте у даному контексті в 
економічній та управлінській літературі немає єдиної 
точки зору щодо взаємозв’язку між цими поняттями. 
Зокрема, Біла І.С та Насікан Н.І. [5] вважають, що КК є 
інструментом інноваційного менеджменту, елементом 
соціальної відповідальності бізнесу, дієвим внутріш-
нім джерелом стимулювання економічного зростання 
передових зарубіжних та вітчизняних підприємств 
у сучасних умовах. Існують і протилежні погляди, 
зокрема, на думку Гриненко А. та Іщанової М. [14], 
соціальна відповідальність є частиною корпоративної 
культури, а не навпаки. КСС є найефективнішими інди-
каторами успішності компанії, та як наслідок – факто-
рами впливу на рейтинговий показник іміджу органі-
зації як успішного роботодавця. Вони зазначають, що 
українським компаніям варто дотримувалися підходу 
"корпоративного альтруїзму", а саме враховували не 
тільки фактори економічного характеру, а й людські 
та соціальні аспекти впливу своєї діяльності як на сус-
пільство в цілому, так і на окремі зацікавлені групи, 
зокрема власний персонал.

На наш погляд, найбільш прийнятним є точка зору 
Колота А.М., Грішнової О.А. та Герасименко О.О. [6], 
які стверджують, що КК та СВ тісно взаємозв’язані 

та мають обопільний вплив. Роль КК для розвитку 
СВ компанії визначається такими чинниками: 1) вона 
визначає організаційну ідентичність персоналу, уяв-
лення про підприємство та його головні цінності, 
виступає джерелом відчуття стабільності, соціальної 
захищеності та надійності у працівників; 2) знання 
про головні принципи КК допомагають новим спів-
робітникам адаптуватися і включитися в ефективну 
роботу, правильно інтерпретувати явища, визначаючи 
найбільш важливе, ідентифікувати свою роль; 3) сти-
мулює свідомість і високу відповідальність працівни-
ків, які виконують поставлені перед ними завдання, 
ідентифікує рольові моделі; 4) КК стимулює соціальну 
відповідальність роботодавця щодо працівників та від-
повідальність працівників стосовно до підприємства. 
Отже, корпоративна культура пронизує всю систему 
корпоративної соціальної відповідальності: носіями 
корпоративної культури є суб’єкти КСВ; регулювання 
соціальної відповідальності на рівні підприємства 
можливе на основі корпоративної культури.

КК, яка не має цінностей соціальної відповідаль-
ності, не може досягнути стійкої позитивної соціаль-
ної динаміки. Для досягнення такої динаміки потрібно 
формувати корпоративну культуру соціально відпо-
відальної організації, яка передбачає «набір правил 
та норм, котрі задекларовані в організації як пріори-
тетні та спрямовані на забезпечення відповідального 
ведення бізнесу та впровадження соціальних та еко-
логічних норм як основи будь-якої діяльності» [6]. 
Результативність імплементації цінностей соціальної 
відповідальності визначається правильним викорис-
танням та поєднанням інструментів впровадження 
соціальної відповідальності у корпоративну культуру 
та практику менеджменту підприємств, які називають 
корпоративними соціальними ініціативами.

В умовах сталого інноваційного розвитку перед 
компаніями постає питання формування КК, яка б 
відповідала принципам сталого розвитку та стимулю-
вання продукування технологічних, маркетингових, 
соціальних чи управлінських інновацій. Відповідно 
вченими та управлінцями використовується поняття 
«інноваційна корпоративна культура», яка являє собою 
«систему поширених в компанії норм і цінностей, що 
забезпечує високий рівень сприйняття, ініціації і реалі-
зації інновацій» [9]. Носіями інноваційної корпоратив-
ної культури є керівник організації та топ-менеджери, 
які «транслюють» елементи культури підлеглим. При 
формуванні інноваційної культури в корпорації здій-
снюють акцент на двох напрямах [10]: 1) проголо-
шення інноваційних цінностей у корпоративній куль-
турі; 2) культивування інноваційних цінностей через 
створення сприятливого середовища для творчої, інно-
ваційної діяльності. 

Вважається, якщо організація бажає розвивати 
інноваційну культуру, то їй необхідно позбутися таких 
елементів поведінки, як підозра до інновацій та іннова-
торів, уникати ризику та ініціативи, прагнути зрівняль-
ної оплати, низької інтенсивності праці шляхом змін 
у ставленні до праці та системи винагород. З позицій 
соціальної відповідальності розвиток інноваційної 
корпоративної культури передбачатиме: оновлення 
системи цінностей та донесення їх до персоналу за 
допомогою внутрішнього маркетингу; створення твор-
чої атмосфери в колективі за допомогою конкурсів 
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оригінальних ідей; стимулювання до підвищення ква-
ліфікації; розвиток нових мотиваційних та соціальних 
програм, що стимулюють прищеплення нових ціннос-
тей та правил етичної поведінки та інше.

Тепер розглянемо особливості формування корпо-
ративної культури соціально відповідальних підпри-
ємств на прикладі групи «МЕТІНВЕСТ» – міжнародної 
вертикально інтегрованої гірничо-металургійної групи 
компаній, які належать до Групи «Систем Кепітал 
Менеджмент» (СКМ). Дана група компаній є одним із 
лідером впровадження принципів соціальної відпові-
дальності в Україні. До структури групи входять видо-
бувні й металургійні підприємства в Україні, Європі та 
США [15]. 

Стратегічне бачення «МЕТІНВЕСТ» – стати про-
відним інтегрованим виробником сталі в Європі, що 
демонструє стійке зростання й прибуток, незалежно 
від фази економічних циклів, і що забезпечує інвес-
торам доходи від інвестицій вище середніх галузе-
вих показників. Основні стратегічні цілі полягають у: 
забезпеченні стійкої конкурентної переваги у вироб-
ництві сталі; зміцненні позицій на стратегічних рин-
ках; досягненні рівня найкращих практик у веденні  
бізнесу [15].

Варто зазначити, що КСВ, КК, і стратегія підпри-
ємства, з одного боку, тісно взаємообумовлені, а з дру-
гого – є основними чинниками ефективної діяльності 
організації, особливо за складних, нестабільних умов 
[6]. Група «МЕТІНВЕСТ» з огляду на виклики діяль-
ності в 2015-2016 роках, а саме нестабільну політичну 
та економічну ситуацію в Україні, зниження цін на 
світових сировинних ринках, переглянула свою стра-
тегію, так як нові виклики спричинили нові правила 
ведення бізнесу. «МЕТІНВЕСТ» запустив процес 
оновлення корпоративної стратегії, в рамках якої Група 
планує зосередитися на розвитку плоского прокату 
[16]. Інвестиції у виробництво чавуну, напівфабрикатів 
і продуктів довгого прокату скоротяться, тоді як осно-
вні засоби будуть спрямовані на низьковитратне вироб-
ництво сталі, поліпшення якості продукції та випуск 
продуктів з високою доданою вартістю. З огляду на 
вищевказані стратегічні зміни дослідження ефектив-
ності корпоративної культури група «МЕТІНВЕСТ» 
проводить постійно. При цьому компанія отримує 
високі оцінки, про що свідчить її перемога в спеці-
альній номінації «Корпоративна культура» в рейтингу 
журналу Leadership Journey [17]. Тобто питання розви-
тку корпоративної культури для українських металур-
гійних підприємств, які мають багаторічну славну істо-
рію та активно здійснюють модернізацію виробничих 
потужностей є надзвичайно важливим.

«МЕТІНВЕСТ» визначає власну КК як сплав різ-
них історій міст, епох і культурних традицій, що ста-
вить перед компанією значні виклики, зокрема, заці-
кавити людей різних поколінь і субкультур з різними 
ціннісними орієнтирами та інтересами, зберігати тра-
диції металургійної галузі та одночасно надати мож-
ливості молоді для реалізації їх новим ідеям та іннова-
ціям. Наприклад, ПрАТ «Дніпровський коксохімічний 
завод» (далі ПрАТ «ДКХЗ»), що спеціалізується на 
виробництві коксу, смоли, сульфату, амонія і продук-
тів переробки та декілька років тому є членом групи 
«МЕТІНВЕСТ», визначені принципи корпоративної 
культури, зокрема безпека і турбота про екологію, чес-

ність, лідерство, менталітет переможця, менталітет 
відповідального власника, взаємоповага та довіра [18]. 

КСВ є невід’ємним елементом бізнес-стратегії 
групи, оскільки, починаючи з 2006 року вона забезпе-
чує дотримання цих принципів і підходів. Група Метін-
вест щорічно формує соціальні звіти відповідно до 
міжнародного стандарту «Global Reporting Initiative» 
(GRI) і принципів Глобального договору ООН. Також 
у 2018 році 71 компанія, що входить до World Steel 
Assoсiation, включно з Метінвестом, підписали онов-
лену Хартію сталого розвитку сталеливарної промис-
ловості. Хартія підтверджує зобов’язання членів асоці-
ації прийняти принципи сталого розвитку як основну 
бізнес-практику [19]. Наразі підприємства Групи СКМ 
здійснюють перехід від КСВ до принципів сталого 
розвитку, що обумовлює зміну підходів та заходів. 
З огляду на ці виклики було змінено правила, які діяли 
з 2006 року, та розроблено нову Політику Групи СКМ у 
сфері сталого розвитку [20].

Стратегічні принципи Групи Метінвест у сфері ста-
лого розвитку спрямовані на забезпечення безпечних 
умов праці та зменшення впливу на довкілля, раціо-
нальне використання ресурсів і енергоефективність, 
а також на виконання зобов’язань перед співробітни-
ками, їхніми сім’ями і суспільством загалом. Осно-
вними напрямами є: відповідальність за свої дії перед 
місцевими громадами; добровільний внесок у розвиток 
регіонів присутності бізнесу; конструктивний діалог з 
усіма зацікавленими сторонами; впровадження прин-
ципів сталого розвитку в усі аспекти ділової практики.

Протягом останніх років основні зусилля компаній 
були зосереджені на екологічні цілі сталого розвитку, 
а саме модернізації підприємств в Маріуполі, Кривому 
Розі, Запоріжжі, що дало екологічний ефект, та соці-
альні – з початком військових дій на сході України, ком-
панія сфокусувалася на допомозі постраждалим, роз-
міщенні біженців і відновлення інфраструктури міст. 
Не дивлячись на виклики Група зберегла підприємства, 
робочі місця, виплату заробітної плати і соціальних 
пільг. Також Група Метінвест з кожним роком збільшує 
соціальні інвестиції в розвиток міст, зокрема на інфра-
структуру, медицину, спорт і освіту шляхом реалізації 
корпоративних соціальних програм та проектів соці-
ального партнерства. Зокрема, у 2019 році Метінвест 
підписав меморандум про співпрацю в напрямку покра-
щення довкілля з Маріуполем, Запоріжжям і Кривим 
Рогом. Інвестиції в екологічну модернізацію становили 
понад 400 млн доларів. А у жовтні 2020 року Метін-
вест здійснив трансформацію соціального партнерства 
з містами, надаючи йому новий рівень [21–22].

З вищенаведеного слідує, що Група Метінвест роз-
глядає соціальну звітність як додаткову можливість 
розширити діалог з усіма зацікавленими сторонами 
й інструмент, що допомагає будувати взаємовигідні 
партнерські відносини. Тому першим стратегічним 
пріоритетом компанії до 2030 року є забезпечення ста-
лого розвитку. Реалізацію цього завдання включено 
відповідно до Технологічної стратегії 2030, одним 
з напрямів якої є «Здоров’я, безпека та навколишнє 
середовище» [19]. В даному напрямі передбачається 
реалізація екологічних проектів з модернізації для зни-
ження викидів відповідно до європейських стандартів 
та забезпечення безпеки задля досягнення нульового 
травматизму співробітників підприємств.
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Висновки. На основі проведеного теоретичного 
аналізу, авторами визначено, що корпоративна куль-
тура – це складна динамічна ієрархічна система, яка 
складається з формальної (місія, бачення, цінності, які 
втілені в практиці компанії) та неформальної (соціальні 
взаємозв’язки, рольові моделі, ритуали, важливі істо-
рії в компанії) складових, які змінюються під впливом 
внутрішнього та зовнішнього середовища компанії. 

Оскільки корпоративна культура є динамічною сис-
темою, вона змінюється під впливом зміни стратегії 
компанії. Проведено аналіз взаємозв’язку корпоратив-
ної культури та соціальної відповідальності на прикладі 
Групи «МЕТІНВЕСТ». На сучасному етапі має корпо-
ративну культуру як сплав різних історій міст, епох і 
культурних традицій, що ставить перед компанією зна-
чні виклики, зокрема, зацікавити людей різних поко-
лінь і субкультур з різними ціннісними орієнтирами 
та інтересами, зберігати традиції металургійної галузі 
та одночасно надати можливості молоді для реаліза-
ції їх новим ідеям та інноваціям. Вважаємо, що задля 
досягнення сталого інноваційного розвитку компанії 
необхідно здійснювати управління корпоративною 

культурою на засадах культивування інноваційних цін-
ностей, цінностей захисту навколишнього природного 
середовища, співпраці із зацікавленими сторонами: 
співробітниками, споживачами, акціонерами, грома-
дою, суб’єктами господарювання. З метою досягнення 
сталого інноваційного розвитку та цінностей безпеки 
і турботи про екологію, металургійним підприємствам 
необхідно посилити виконання комплексу програм, які 
змінюють екологічний стан у регіонах України, модер-
нізуючи активи підприємств у виробничому й еколо-
гічному аспектах. Також підписання Меморандумів з 
територіями присутності – є важливим напрямком на 
перспективу щодо модернізації виробництв та інвес-
тиційній підтримці екологічних проектів, спрямованих 
на покращення загального екологічного стану й підви-
щення рівня життя в містах присутності. Посилення 
дій в цьому напрямі зменшить репутаційні та соціальні 
ризики у містах присутності з метою досягнення ста-
більного розвитку металургійних підприємств в рин-
кових умовах. Реалізуючи ці завдання та підходи група 
компаній забезпечить перехід від КСВ до принципів 
сталого розвитку.
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