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КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА ПОЛЬСЬКИХ  
ТА УКРАЇНСЬКИХ ПІДПРИЄМСТВ В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ: 

ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ 

Постановка проблеми. Сьогодні цифровізація під-
приємств є одним із ключових трендів, який визначає 
розвиток економіки. Цифрові технології дозволяють 
підприємствам підвищити ефективність, продук- 
тивність та конкурентоспроможність. За даними до- 
слідження Європейської комісії [1], у 2022 році рівень 
цифровізації європейських компаній становив 56%. 
Згідно з даними серед країн які активно впроваджу-
вали та розвивали діджиталізацію на своїх підприєм- 
ствах стала Польща (17 місце). Зокрема, рівень циф-
ровізації в країні становив 59%.  

Значно підвищився рівень цифровізації підпри-
ємств в Україні (28 місце). За даними дослідження Єв-
ропейської комісії, у 2022 році рівень цифровізації під-
приємств в Україні становив 45%. У 2023 році, в умо-
вах російської агресії, цифровізація українських під- 
приємств стала не лише важливою тенденцією, а й 
життєвою необхідністю. Цифрові технології допо- 
могли українським підприємствам зберегти зв’язок з 
клієнтами, продовжувати роботу в умовах обмежень та 
навіть розвиватися [1]. 

Сьогодні активно спостерігається зростання  
цифровізації в логістичній сфері внаслідок COVID-19. 
Пандемія допомогла галузі відновитися та навіть при-
скорити своє зростання. У 2020 році глобальний ринок 
логістики оцінювався в 205,44 млрд дол. США. Згідно 
з дослідженням Grand View Research [2] середньоріч-
ний темп зростання цифровізації в транспортно-логі-
стичній сфері становитиме 11,8% до 2028 року. При 
цьому впроваджуючи цифрові технології у свою діяль-
ність, підприємства покращують своє становище на 
ринку та збільшують прибутки в середньому на 13% на 
рік.  

Окрім цього варто зазначити, що цифровізація 
буде мати значний вплив на корпоративну культуру в 
найближчі роки. Вона призведе до більш гнучких, 
співпрацюючих, інклюзивних і відповідальних робо-
чих середовищ. При цьому у 2022 році McKinsey 
Global Institute [3] було проведено дослідження серед 
10 000 керівників підприємств з усього світу. Згідно з 
отриманими результатами відбудеться: 

Зростання гнучкості та мобільності: До 2030 
року до 70% працівників будуть працювати віддалено 
або на гібридних робочих місцях. 

Покращення співробітництва та командної ро-
боти: До 2030 року до 80% співробітників будуть ви-
користовувати цифрові технології для співпраці та ро-
боти в команді. 

Зростання інклюзивності та різноманітності: До 
2030 року до 60% підприємств будуть мати штат спів-
робітників, що відображає різноманітність їх клієнтів. 

Збільшення відповідальності та прозорості: До 
2030 року до 90% підприємств будуть використовувати 
цифрові технології для підвищення прозорості своєї 
діяльності. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Останніми 
роками спостерігається зростаючий інтерес до до- 
слідження корпоративної культури в умовах цифрові-
зації. Вітчизняні та зарубіжні науковці досліджують  
теоретичні аспекти корпоративної культури, її роль в 
успіху підприємства, а також трансформацію організа-
ційної культури в цифровій економіці. 

Значний внесок у дослідження проблем форму-
вання корпоративної культури (КК) належить Г. Ан-
соффу (H. Ansoff) [4], М. Армстронг (M. Armstrong) 
[5], М. Грачову [6], Г. Даулінгу (G. Dowling) [7], 
А. Маслоу (А. Maslow) [8], Б. Мільнеру (В. Milner) [9] 
та Р. Рюттенгеру (R. Ruttenger) [10], які вперше визна-
чили особливості створення корпоративної культури в 
організаціях. 

Проблематикою корпоративного управління під-
приємствами займалися такі провідні економісти, як: 
А. Берлі (А. Burley) [11], Г. Хансен (G. Hansen) [12], 
Дж. Шерідан (J. E. Sheridan) [13], П. Рейнольдс (Р. Rey-
nolds) [14].  

Вплив корпоративної культури на підвищення 
конкурентоспроможності досліджували такі науковці 
як М. Портер (М. Porter) [15], Т. Пітерс (T. Peters) [16], 
І. Малик [17], І. Язвінська [18], Т. Олійник [19], 
А. Гриненко [20], О. Апостолюк [21].  

Так М. Барріер (M. Barrier) [22] у статті «Побу-
дова здорової культури компанії» (Building a Healthy 
Company Culture) звертає увагу на те, культура компа-
нії повинна враховувати особисті культурні цінності 
працівників для формування «здорового» мікроклі-
мату, в якому максимально буде реалізований потен-
ціал людських ресурсів.  

На питання, які компоненти потрібно закласти в 
корпоративну культуру, щоб досягти фінансового ус-
піху, дає відповіді публікація Дж. О’Мейллі (J. O'Mal-
ley) [23]. 

Серед останніх досліджень варто відмітити спі-
льну працю Г. Гортона (G. B. Gorton) та А. Зентефіса 
(A. K. Zentefis) [24] присвячену впливу соціального 
прогресу на трансформацію корпоративної культури. 
Вчені доводять необхідність прийняття законодавства, 
яке відображаючи зміни соціуму мотивуватиме вище 
керівництво оновлювати корпоративну культуру їх 
компаній. 

В роботі Б. Беккера (В. Becker) [25] розгляда-
ються підходи, при якому керівник повинен врахову-
вати роль працівників, як важливий фактор конку- 
рентних переваг підприємства.  
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Д. Бріско (D. Briscoe) [26] у своїй роботі розгля-
дає ситуацію, коли кожен працівник суб’єкта господа-
рювання ефективно виконує свої обов’язки та будує 
високоефективну систему праці, в якій працівник несе 
максимальну участь та відповідальність.  

Так польська дослідниця К. Щепаньська-Вощина 

(K. Szczepańska-Woszczyna) [27] оцінює взаємозв’язки 
між інноваційністю організації та її обраними детермі-
нантами, такими як стратегія, корпоративна культура, 
структура та операційні процеси. 

А. Піотровський (A. Piotrowski) [28] розглядає  
корпоративну культуру як сукупність цінностей, пере-
конань, норм і правил, які діють у компанії.  

Дослідження зростання ролі гнучкості та адап- 
тивності корпоративної культури в умовах цифровіза-
ції представлено у працях А. Бжезінська (A. Brzezinska) 
та А. Піскорська (A. Piskorska) [29]. 

Польський досвід у формуванні та розвитку кор-
поративної культури в умовах цифровізації представ-
лено у працях Р. Марцинович (R. Marciniak) [30]. 

Орієнтація на клієнта та інновації як складові  
корпоративної культури представлено у працях C. То-
палова [31]. Дослідник зазначає, що орієнтація на  
клієнта є основою для формування довіри та лояль- 
ності клієнтів, що, в свою чергу, призводить до зрос-
тання продажів і прибутку компанії. 

О. Дяків [32, с. 96] розглядає корпоративну куль-
туру як систему матеріальних і духовних цінностей, 
проявів, що взаємодіють між собою, властивих певній 
компанії, таких, що відображають її індивідуальність і 
сприйняття себе та інших у соціальному і речовин-
ному середовищі, що виявляється в поведінці, взаємо-
дії, сприи ̆нятті себе і навколишнього середовища. 

У своїх працях Л. Сікорська та О. Лесько [33] зай-
маються дослідженням корпоративної культури як  
важливого елементу розвитку підприємства. Вони  
розглядають організаційну культуру як сукупність цін-
ностей, переконань, норм і правил поведінки, які по-
діляють працівники підприємства. Стверджуючи, що 
корпоративна культура, яка підтримує інновації та 
адаптацію до змін, є ключовим фактором успіху в  
цифровому світі. 

Г. Назарова [34, с. 93] досліджує питання визна-
чення чинників впливу рівня корпоративної культури, 
заснованої на інноваційному управлінні та пріоритет-
ній ролі працівника у виробничому процесі. Розглядає 
організаційну культуру як сукупність цінностей, пере-
конань, норм і правил поведінки, які поділяють пра-
цівники підприємства. Дослідниця вважає, що корпо-
ративна культура, яка підтримує інноваційне управ-
ління та пріоритетну роль працівника у виробничому 
процесі, є ключовим фактором ефективного іннова-
ційного розвитку підприємства. 

В. Гельман [35] розглядає розвиток персоналу 
підприємства як зміну його якісних характеристик, 
при якому показники пропонуються у формі ступеня 
активності.  

Значний внесок у вивчення формування корпо-
ративної культури в аспекті віддаленого режиму ро-
боти здійснили такі вчені, як Л. Щетініна [36], Дж. Чет-
мен (G. Chatman) [37], Дж. Грехам (J. R. Graham) [38]. 

Так, наукові підходи до визначення продуктивно-
сті праці в умовах цифровізації відобразилися у працях 
I. Варіс [39], Г. Лопушняк [40], A. Колот [41]. Загальні 
питання щодо продуктивності праці на підприємствах 
різної спеціалізації також відображено в журналах 

«Управління персоналом», The Point, HR management, 
«HR Ліга».  

Незважаючи на значну кількість досліджень при-
свячених темі корпоративної культури підприємств, 
деякі питання є не достатньо вивчені та потребують 
подальших досліджень. Зокрема вплив диджиталізації 
на організаційну культуру українських та іноземних 
компаній.  

Методологія дослідження корпоративної куль-
тури українських та польських транспортно-логістич-
них підприємств в контексті цифровізації базувалася 
на поєднанні таких методів як: порівняння, спостере-
ження, системного підходу, структурного аналізу,  
факторного аналізу, методу синтезу, формалізації, 
структурно-логічного узагальнення.  

Інформаційну базу склали такі консалтингові 
компанії як: Deloitte, McKinsey Global Institute, Grand 
View Research. Серед інтернет-видань: Економічна 
правда, Grawa media, Ekonomiczne wiadomości z Polski. 
Також інформаційними джерелами стали: International 
Digital Economy and Society Index 2022, Hofstede 
Insight, Pracuj.pl., Європейська бізнес асоціація. 

Метою даної статті є дослідити та проаналізувати 
особливості формування та розвитку корпоративної 
культури українських та польських транспортно- 
логістичних підприємств в умовах цифрової транс- 
формації.  

Виклад основного матеріалу дослідження. Еконо-
міка України ось уже другий рік потерпає від кривавої 
війни росії проти нашої держави. І весь цей час віт- 
чизняний бізнес намагається триматися на плаву.  

Так за результатами перших п’яти місяців роботи 
у 2023 році 21% підприємств повністю або частково 
зупинили роботу. 8,4% підприємств вказали на зрос-
тання обсягів робіт порівняно з планом. 25,4% під- 
приємств діють в межах запланованих показників на 
2023 рік. Не бачать перспектив 24,3% підприємств 
(вказали, що бізнес не працюватиме або буде працю-
вати на рівні до 50% від оборотів попереднього року) 
(табл. 1) [42]. 

 

Таблиця 1 
Проблеми українського бізнесу в умовах війни 

Відсутність достатньої кількості плато-
спроможних клієнтів 47% 
Непрогнозованість розвитку ситуації в 
Україні та на внутрішньому ринку 47%
Непередбачувані дії держави, що можуть 
погіршити стан бізнесу 43% 
Відсутність достатнього капіталу 37,5%
Перешкоди з боку регуляторних та/чи  
фіскальних органів 32%
Високі податки та збори 25%
Недоступність кредитних коштів, у тому 
числі - програми 5-7-9 й т.ін. 24%

Складено на основі [42-43].  
 

За даними Державної служби статистики Укра-
їни, у 2023 році українці відкрили понад 50 тисяч но-
вих бізнесів у 50 країнах світу. Найбільше підприємств 
було відкрито в таких країнах: Польща — 22,5 тис., Ні-
меччина — 7,5 тис., Туреччина — 4,5 тис., Румунія — 
3,5 тис., Іспанія — 2,5 тис. Серед галузей, в яких укра-
їнці найчастіше відкривають бізнес за кордоном, пе-
реважають: ІТ-сфера, ресторанний бізнес, торгівля, 
фінансові послуги, виробництво, логістика.  
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Так з початку 2022 року українці створили в 
Польщі понад 10 тис. компаній. Про це повідомляє 
Business Insider Polska з посиланням на дані польсь-
кого реєстру приватних підприємців CEIDG [43]. За-
галом з початку цього року громадяни України від- 
крили в Польщі 10 207 компаній, 96% з них — після 
початку повномасштабного російського вторгнення. 
Ці дані свідчать про те, що кількість нових компаній, 
створених українцями, стрімко зростає. У січні їх було 
188, а у вересні — 2273. Порівнюючи загальну кількість 
зареєстрованих компаній за місяць, можна побачити, 
що частка зросла з 0,6% у січні до 7% у вересні. Якщо 
не брати до уваги товариства та кооперативи, то поба-
чимо, що в цілому частка сягає 8,5%. Це означає, що 
майже кожна десята компанія, заснована за останній 
місяць, була заснована українцями. Відзначається, що 
кожна четверта компанія працює в будівництві. 16% 
основної діяльності — ІТ, ще 7% — транспорт і склад-
ське господарство [43].  

Внаслідок активного виїзду українського бізнесу 
за кордон трансформаційних змін зазнає і організа-
ційна культура даних підприємств, зокрема:  

Зміна оточення. Українські підприємства, які пе-
реїхали до Польщі, опинилися в новому культурному 
та економічному середовищі. Це може призвести до 
зміни їхніх поглядів на бізнес та управління. 

Збільшення фокусу на клієнтів. Польські спожи-
вачі мають інші потреби та очікування, ніж українські. 
Це може призвести до того, що українські підприєм- 
ства будуть більше фокусуватися на клієнтах і їхніх по-
требах. 

Покращення інноваційності. Польща є розвине-
ною країною з сильним сектором високих технологій. 
Це може призвести до того, що українські підприєм- 
ства будуть більш інноваційними та динамічними. 

Збільшення гнучкості. Війна в Україні показала, 
що важливо бути готовим до змін. Це може призвести 
до того, що українські підприємства стануть більш 
гнучкими і адаптивними. 

Варто зазначити, що сьогодні корпоративна куль-
тура польських та українських підприємств має ряд як 
переваг так і недоліків (таб. 2). При цьому варто за-
значити, що організаційна культура даних компаній 
має як спільні так і відміні риси. Зокрема серед спіль-
них варто виділити: прагматичність — обидві культури 
цінують ефективність і продуктивність; згуртова-
ність — цінують командний дух і співпрацю. Серед від-
мінних рис: стабільність — поляки цінують стабіль-
ність, а українці схильні до змін; креативність — укра-
їнці креативні та інноваційні, а поляки більш консер-
вативні; гуманізм — українці цінують гуманізм і соці-
альну справедливість, а поляки більш прагматичні. 

Корпоративна культура польських та українських 
підприємств має як свої переваги, так і недоліки. 
Польська культура більш орієнтована на порядок,  
дисципліну та ефективність, а українська — на гнуч-
кість, творчість та ініціативу. З точки зору ефективно-
сті роботи, польська культура може бути більш дореч-
ною в короткостроковій перспективі, оскільки може 
сприяти підвищенню продуктивності та якості про- 
дукції. 

Таблиця 2 
Переваги та недоліки корпоративної культури польських та українських підприємств 

Корпора-
тивна  
культура 

Переваги Недоліки 

П
о
л
ьс
ьк
а
 Зосередженість на клієнтах Формальність

Дисципліна, ієрархія і порядок Небажання ризикувати 

Працьовитість і відданість роботі Недостатня інноваційність 

Лояльність до підприємства Консервативність і неохоче приймає зміни

Роблять польських працівників цінним акти-
вом для будь-якого підприємства 

Централізоване управління 

У
к
р
а
їн
сь
к
а
 

Гнучкість  Нестача досвіду

Неформальна атмосфера Недостатня орієнтація на клієнтів 

Ініціативність і креативність Недостатня відповідальність керівників

Громадська активність Недостатня культура навчання та розвитку

Непередбачуваність Нестача прозорості

Прагнення до успіху Нестабільність 
Працьовитість та амбіційність Нестача культури партнерства 

Складено на основі [44-46]. 

Однак українська культура може бути більш до-
речною в довгостроковій перспективі, оскільки може 
сприяти більшому розвитку компанії та її адаптації до 
нових умов. Важливо відзначити, що ці характерис-
тики є загальними і можуть відрізнятися в різних ком-
паніях. Для досягнення успіху компаніям необхідно 
знайти баланс між перевагами та недоліками різних 
культур. 

Для того, щоб бути успішними в умовах глобаль-
ної конкуренції, польським і українським підприєм- 
ствам необхідно поєднувати свої сильні сторони і ком-
пенсувати слабкі. Так польським підприємствам необ- 

хідно бути більш інноваційними і адаптивними, а ук-
раїнським підприємствам необхідно мати більшу оріє-
нтацію на клієнтів і досвід роботи на міжнародних  
ринках. 

Згідно із даними веб-платформи Hofstede Insight 
[47] культурні відмінності між Україною та Польщею 
не є досить великими (див. рисунок).  

У 2022 році компанією Deloitte [48] було прове-
дено опитування серед 10 000 польських працівників у 
різних галузях, серед яких були логістичні підприєм- 
ства (Schenker, DHL, DB Schenker, UPS, FedEx, 
Kuehne + Nagel, Rhenus, GEFCO, Dachser, DSV). 
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Рисунок. «Culture Compass» України та Польщі 

Складено на основі [47]. 

 
Згідно із дослідженням 5% польських працівників вва-
жають, що командна робота є важливою для успіху  
бізнесу. 75% працівників стверджують, що ієрархія є 
важливою для порядку та дисципліни на робочому  
місці. 65% робітників стверджують, що працьовитість 
і відданість роботі є найважливішими якостями для ус-
піху в кар’єрі. При цьому 55% польських працівників 
заявляють, що лояльність до підприємства є важливою 
для довгострокового успіху.  

Варто зазначити, що дане опитування показало, 
що працівники логістичних підприємств цінують такі 
якості, як дисципліна, ієрархія та порядок. Вони та-
кож дуже працьовиті і віддані роботі. Однак при цьому 
є досить консервативними і неохоче приймають зміни. 
Ці результати свідчать про те, що корпоративна куль-
тура логістичних підприємств у Польщі є досить фор-
мальною і орієнтованою на командну роботу. 

Згідно з дослідженням, проведеним порталом 
Pracuj.pl [49] у 2023 році серед 1000 працівників логіс-
тичних підприємств, корпоративна культура в Польщі 
характеризується такими рисами: 

Групова орієнтація.  72% працівників логістичних 
підприємств вважають, що в їхній компанії цінують 
командну роботу і співпрацю. 

Прагнення до якості. 68% працівників логістич-
них підприємств вважають, що в їхній компанії праг-
нуть до високої якості продукції та послуг. 

Збільшення інновацій. 65% працівників логістич-
них підприємств вважають, що в їхній компанії від- 
криті до нових ідей і технологій. 

Сталий розвитку. 63% працівників логістичних 
підприємств вважають, що в їхній компанії прагнуть 
до постійного навчання та розвитку. 

Прагнення до справедливості. 61% працівників ло-
гістичних підприємств вважають, що в їхній компанії 
цінують справедливість і рівність. 

Варто зазначити, що корпоративна культура 
польських підприємств є однією з причин успіху еко-
номіки країни. Поляки прагнуть до високої якості 
продукції та послуг, інновацій і розвитку. Вони ціну-
ють командну роботу і прагнуть до справедливості. Ці 
риси роблять польські підприємства конкурентоспро-
можними на світовому ринку. 

Згідно з дослідженням, «Прогнози бізнесу на 2023 
рік» [50], проведеного Європейською Бізнес Асоціа-
цією у партнерстві з Райффайзен Банк за аналітичної 
підтримки Gradus Research, корпоративна культура ук-
раїнських підприємств характеризується такими ри-
сами: 

Орієнтація на результат: 75% підприємств орієн-
товані на досягнення конкретних результатів, а не на 
дотримання формальних процедур. 

Фокус на клієнті: 65% підприємств орієнтовані на 
задоволення потреб клієнтів, а не на власні інтереси. 

Командна робота: 55% підприємств цінують ко-
мандну роботу та співпрацю між співробітниками. 

Інноваційність: 45% підприємств прагнуть до 
інновацій та впровадження нових технологій. 

Розвиток співробітників: 35% підприємств інвес-
тують у розвиток співробітників та їх професійне  
зростання. 

Сьогодні корпоративна культура українських 
компаній є диверсифікована та ефективна для сучас-
ного бізнесу. По-перше, вона може допомогти компа-
ніям краще зрозуміти своїх клієнтів і партнерів. По-
друге, залучити і утримати найкращих працівників. 
По-третє, вона може допомогти компаніям бути більш 
інноваційними (таб. 3). 

Дана таблиця дає більш точне уявлення про від-
мінності корпоративної культури польських та україн-
ських підприємств. Зокрема, вона показує, що поль-
ські працівники більш схильні до ієрархії, довіри та 
співпраці, а українські працівники більш схильні до 
ризиків, нововведень і балансу між роботою та особи-
стим життям. 

Таблиця 3 
Аналіз корпоративної культури польських та українських підприємств 

Характеристика Польська корпоративна культура Українська корпоративна культура

Характер відносин між праці-
вниками та керівництвом 

Більш формальні, ієрархічні (70%) Більш неформальні, демократичні 
(80%) 

Стиль управління Менеджери покладаються на чіткі 
структури та процеси (60%) 

Менеджери покладаються на довіру та 
співпрацю (80%) 

Сприйняття ризиків Менше схильні до ризиків (60%) Більш схильні до ризиків (80%) 

Відкритість до нововведень Менше відкриті до нововведень 
(50%) 

Більш відкриті до нововведень (70%)

Важливість командної ро-
боти 

Важливою (90%) Дуже важливою (95%) 

Важливість особистої ефек-
тивності 

Важливою (90%) Важливою (95%) 

Важливість балансу між ро-
ботою та особистим життям 

Не дуже важливою (60%) Дуже важливою (80%) 

Складено на основі [17, 44, 46, 25-26, 51]. 
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Ці відмінності мають свої переваги та недоліки. 
Так корпоративна культура польських компаній може 
бути більш стабільною та ефективною, тоді як україн-
ська більш інноваційною та креативною. 

Значних змін зазнає корпоративна культура під-
приємств іноземних компаній які працюють на ринку 
Польщі та України. Зокрема міжнародна (американ-
ська) логістична компанія DHL у Польщі має 130 від-
ділень і 10 центрів логістики. В Україні DHL має  
50 відділень і 5 центрів логістики. 

Так корпоративна культура компанії, зазнала 
змін. Оскільки дані країни мають різні культурні тра- 
диції та цінності, які вплинули на розвиток та форму-
вання організаційної культуру компанії. У Польщі  
більша роль відіграє індивідуальна ініціатива та відпо-

відальність. Співробітники часто працюють само-
стійно над завданнями, і вони цінують можливість 
брати на себе відповідальність і самостійно вирішувати 
проблеми. У той час як в Україні більшу роль відіграє 
командна робота та співпраця. Співробітники часто 
працюють разом над проектами та завданнями, і вони 
цінують спільні досягнення (таб. 4). 

Корпоративна культура DHL в Україні та Польщі 
має багато спільного, але також є деякі відмінності. Ці 
відмінності можуть бути повʼязані з різними культур-
ними традиціями в Україні та Польщі. Україна має 
більш колективістську культуру, в якій люди цінують 
групові досягнення. Польща має більш індивідуалісти-
чну культуру, в якій люди цінують особисту ініціативу 
та відповідальність. 

Таблиця 4 
Особливості корпоративної культури підприємств Польщі та України 

Особливості Україна Польща 

Ключові цінності Клієнтоорієнтованість, командна 
робота, інноваційність, відпові-
дальність 

Клієнтоорієнтованість, індивідуа-
льна ініціатива, інноваційність, 
відповідальність 

Зосередженість На клієнті На результаті 

Роль командної роботи  Висока Середня

Роль індивідуальної ініціативи Середня Висока

Вплив на ефективність Може бути більш ефективною, 
якщо заохочує командну роботу 
та співпрацю 

Може бути більш ефективною, 
якщо заохочує індивідуальну іні-
ціативу та відповідальність 

Складено на основі [43, 45,49]. 

Ці відмінності в культурі можуть мати вплив на 
ефективність роботи компанії DHL в Україні та 
Польщі. Наприклад, в Україні компанія може бути 
більш ефективною, якщо буде заохочувати командну 
роботу та співпрацю. В Польщі компанія може бути 
більш ефективною, якщо буде заохочувати індиві- 
дуальну ініціативу та відповідальність. 

Звичайно, ці відмінності в культурі не є абсо- 
лютними. В обох країнах є люди, які цінують як ко-
мандну роботу, так і індивідуальну ініціативу [52-58]. 
Однак, ці відмінності в культурі можуть бути загаль-
ними тенденціями, які можуть мати вплив на ефекти-
вність роботи компанії DHL. 

Висновки. Цифровізація — це процес інтеграції 
цифрових технологій у всі аспекти людського життя, 
включаючи бізнес. Цифрові технології змінюють спо-
сіб, яким ми працюємо, живемо і взаємодіємо один з 
одним. 

Сьогодні польським та українським підприємст-
вам для успішної адаптації до цифрової трансформа-
ції, потрібно: 

— Зосередитися на інноваціях, оскільки цифрові-
зація створює нові можливості для інновацій. Компа-
нії повинні створювати культуру, яка цінує творчість і 
ризик.  

— Сприяти співпраці — диджиталізація вимагає 
більшої співпраці між працівниками, відділами та 
компаніями. Підприємствам потрібно створювати ку-
льтуру, яка підтримує співпрацю.  

— Знайти баланс між традицією та інноваціями, 
оскільки цифрова трансформація не означає, що по- 
трібно повністю відмовлятися від традиційних цінно-
стей і підходів. Компанії повинні знайти баланс між 
традицією та інноваціями.  

— Розвивати корпоративну культуру, яка цінує ін-
дивідуальність адже цифровізація вимагає від праців-
ників більшої автономії та самостійності. Компанії по-
винні розвивати організаційну культуру, яка цінує ін-
дивідуальність.  

Дане дослідження показало, що цифровізація має 
як позитивний, так і негативний вплив на корпора- 
тивну культуру. Зокрема серед позитивних чинників 
варто виділити збільшення прозорості та доступності 
інформації, покращення комунікації та взаємодії,  
розвиток інноваційності та творчості. Серед негатив-
них збільшення стресу та вигорання, зменшення осо-
бистого спілкування, зростання плинності кадрів. 

У процесі дослідження було встановлено, що  
цифрова трансформація має значний вплив на корпо-
ративну культуру. Вона вимагає від компаній адаптації 
до нових технологій, змін у способах роботи та взає-
модії з клієнтами та працівниками. Тому польським та 
українським підприємствам за для покращення кор-
поративної культури потрібно дотримуватися таких 
рекомендацій:   

— Залучення лідерів. Підтримка лідерів підпри-
ємств є ключовою основою ефективного розвитку ор-
ганізаційної культури. Лідери повинні бути прикладом 
в інтеграції нових технологій та відкритому ставленні 
до змін.  

— Створення відкритого середовища. Вільний та 
відкритий обмін ідей та комунікації між всіма рівнями 
співробітників. Створення платформи для обгово-
рення ініціатив та відгуків.  

— Розвиток цифрових компетенцій. Організація 
навчання та тренінгів для співробітників з метою роз-
витку цифрових навичок, що допоможе їм впевненіше 
працювати з новими технологіями. 
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— Підтримка інновацій. Залученість співробітни-
ків до процесу інновацій, створюючи простір для їхніх 
ідей та пропозицій щодо впровадження нових рішень. 

— Забезпечення робочого балансу. Дотримуватися 
принципів робочого балансу, сприяючи психологіч-
ному та фізичному здоровʼю співробітників. 

— Запровадження ціннісної орієнтації. Визначити 
основні цінності, які важливі для компанії в умовах 
цифровізації та спрямовувати усі дії на їх втілення. 

— Моніторинг та оцінка результатів. Постійно 
оцінювати ефективність змін у корпоративній культурі 
та вносити корективи на основі отриманих даних.  

— Гнучкість та адаптивність. Змінювати підходи, 
якщо ситуація цього вимагає. Гнучка корпоративна 
культура важлива для адаптації до швидкого зміню- 
ючогося бізнес-середовища. 

— Відзначення та нагородження досягнень. Впро- 
ваджувати систему визнання та нагородження для сти-
мулювання високої продуктивності та внеску співро-
бітників. 

— Поширення культури на всі рівні. Корпоративна 
культура має бути інтегрованою на всіх рівнях підпри-
ємств, від курівництва до звичайних працівників.  

Зазначені рекомендації для корпоративної куль-
тури польських та українських підприємств мають на 
меті створити організаційну культуру, яка буде спри-
яти успішній адаптації до цифрової трансформації та 
забезпечувати стійкий розвиток даних компаній. 

Перспективи подальших досліджень у подальшому 
планується дослідити розвиток корпоративної куль-
тури логістичних підприємств країн Прибалтійського 
району.  
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