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Досліджується вплив української трудової міграції на корпоративну культуру міжна-

родних компаній та окреслюються ключові виклики й можливості, пов’язані з інтеграцією 
українських працівників. Розглядаються особливості їхніх професійних навичок, ціннісних 
орієнтирів та моделей поведінки, які можуть сприяти трансформації управлінських підходів 
у багатонаціональних колективах. Окреслюється процес адаптації українців, їх інтеграція в 
усталені корпоративні стандарти та вплив на результативність командної взаємодії. Про-
аналізовано основні принципи формування сприятливого робочого середовища, що врахо-
вує культурну специфіку українських співробітників. На основі проведеного аналізу запро-
поновано рекомендації щодо оптимізації корпоративних стратегій, спрямованих на підви-
щення продуктивності, мотивації та соціальної згуртованості персоналу. 

Ключові слова: корпоративна культура, міграція, цінності, інтеграція, мульти-
культурність, адаптація, колектив, мотивація, ідентичність. 
 

Формулювання проблеми  
Після початку повномасштабної війни в Україні мільйони громадян були змушені шукати при-

хистку за кордоном. За інформацією Євростату, станом на 31 грудня 2025 року від початку війни 
офіційно перебувають під тимчасовим захистом 4,3 млн. українських переселенців. Найбільше з них 
прийняла Німеччина – 1 161 450 осіб. Другою за кількістю українців, що отримали захист, виступає 
Польща (991 630 осіб), а третьою – Чехія (388 625 осіб). У сукупності ці три країни надали прихисток 
майже 60% усіх українських біженців [1]. 

Вимушена міграція українців спричинила значні соціальні й економічні зміни в країнах їхнього 
перебування, зокрема на ринку праці.  

Німецький федеральний уряд повідомляє про те, що 213 тисяч біженців були працевлаштовані 
станом на липень 2024 року. Крім того, близько 100 тисяч людей завершили інтеграційні курси, а ще 
73 тисячі продовжували навчання щонайменше до березня 2025 року [2]. 

За даними Польського інституту економіки, рівень працевлаштування серед українських 
біженців сягнув 65 % станом на 31 січня 2024 року [3]. 

У Чехії ж, за офіційними даними Бюро праці, на кінець грудня 2024 року було працевлашто-
вано понад 150 тисяч громадян України [4]. 

Ці масштабні процеси не лише трансформують ринок праці приймаючих країн, а й впливають 
на діяльність міжнародних компаній. Збільшення частки українських працівників, їхня професійна 
адаптація та культурна інтеграція створюють нові виклики для компаній у контексті формування 
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корпоративних цінностей. Роботодавці змушені враховувати особливості національної ідентичності 
нових працівників, забезпечувати міжкультурну взаємодію та створювати інклюзивне робоче сере-
довище. У цьому контексті виникає потреба в моделюванні корпоративних цінностей, що сприятиме 
ефективному включенню українських мігрантів у робочі процеси та їх професійній реалізації. 

 
Актуальність дослідження 

Повномасштабне вторгнення росії на територію України спричинило один із найбільших 
міграційних рухів у сучасній Європі, мільйони українців змушені шукати нові можливості для життя 
та роботи за кордоном. Значна частина цих мігрантів є висококваліфікованими спеціалістами, які 
мають конкурентоспроможні професійні навички, глибоку мотивацію до розвитку, креативне мис-
лення та високий рівень соціальної відповідальності.  

Для міжнародних компаній українські працівники стали цінним людським ресурсом, здатним 
не лише заповнити кадрові прогалини, але й впроваджувати нові ідеї та підходи до ведення бізнесу. 
Дослідження впливу їх культурних цінностей є важливим із боку розуміння процесів інтегрування, 
формування ефективного управління персоналом та забезпечення довгострокового успіху міжнарод-
них компаній. 

 
Формулювання мети та завдань статті 

Мета статті полягає у аналізуванні впливу українських трудових мігрантів на корпоративну 
культуру міжнародних компаній, її розвивання та визначення ключових принципів успішного інте-
грування цих мігрантів у робоче середовище.  

Завданнями дослідження є оцінювання впливу українських працівників на управлінські прак-
тики, визначення механізмів їх адаптування у міжнародних командах, та розроблення рекомендацій 
щодо оптимізування корпоративного середовища з урахуванням мультикультурного фактору. 

 
Аналіз останніх досліджень та публікацій 

Проблематиці міграції, її впливу на розвивання економік країн світу було присвячено праці 
вітчизняних, зарубіжних фахівців, серед яких доцільно відзначити наступних: Адамик В. [23, с. 47-
69], Завербний А. [20], Калашнікова Л. [9, с. 4-8], Лібанова Е. [11, с. 10-26], Маліброда С. [23, с. 47-
69],Самусь Ю. [14], Чернобай Л. [23, с. 47-69], Чирва Ю. [21], Юськів Б. [22] та багато інших.  

Дослідження корпоративної культури знайшли відображення в працях багатьох вітчизняних та 
зарубіжних науковців теоретиків і практиків, зокрема Бала Р. [5, с.11-15], Бала О. [5, с.11-15], Бєляк 
Т. [15, с. 68-75], Браун А. [22], Веремєєнко О. [18, с. 22-25], Верескля М. [10], Вілкінс А. [27], Глива 
С. [6], Данчева О. [7], Двуліт З. [24, с. 90-98], Елрідж Д. [25], Завербний А. [8], Копитко М. [10], 
Лесько О. [16], Маказан Є. [18, с. 22-25], Маковоз О. [12, с. 187-191], Михаліцька Н. [10], Мукан О. 
[5, с.11-15], Немченко Т. [19, с. 328-330], Оучі У. [27], Передало Х. [6], Самусь Ю. [14], Cемикіна М. 
[15, с. 68-75], Сікорська Л. [16], Стецюк О. [17], Тиліпська Р. [25, с. 90-98], Харун О. [17], Череп А. 
[18, с. 22-25], Чернишова Т. [19, с. 328-330] та інші.  

Водночас внесок різних національних цінностей і традицій, зокрема й українських, під впли-
вом яких відбувається формування та постійне гармонійне розвивання, вдосконалення корпоративної 
культури міжнародної компанії, залишається недостатньо дослідженим. 

 
Виклад основного матеріалу дослідження 

У сучасних умовах розвитку підприємництва керівники прогресивних компаній прагнуть 
зберігати лідерські позиції на ринку та виробляти конкурентоспроможні товари й послуги, тому 
усвідомлюють роль людського капіталу як визначального фактора виробничого процесу. Інвестиції 
у підвищення рівня задоволеності працівників своєю діяльністю слід розглядати не як витрати, а як 
стратегічний внесок у довгострокову (стратегічну) ефективність і стабільність організації [24, c. 90-
98]. 
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Одним із важливих інструментів формування лояльності та залученості персоналу є корпора-
тивна культура, яка відіграє значну роль у створенні сприятливого робочого середовища. Праців-
ники, котрі мають активну життєву й професійну позицію, віддають перевагу компаніям, цінності 
яких відповідають їх власним переконанням. Саме в таких організаціях вони отримують можливість 
реалізувати свій потенціал не лише як фахівці, а й як особистості. 

Копитко М.І., Михаліцька Н.Я. та Верескля М.Р. дають визначення корпоративній культурі, як су-
купності спільних цінностей, норм, традицій, принципів та символів, які сформувалися в компанії та 
визначають її унікальну атмосферу. Вона впливає на взаємодію між працівниками, формує правила по-
ведінки, очікування та загальні стандарти роботи, зміцнює довіру до керівництва та сприяє створенню 
позитивного ставлення до організації. Корпоративна культура спрямована на підвищення ефективності 
та прибутковості компанії шляхом удосконалення системи управління персоналом [10, c. 95].  

У сучасному глобалізованому світі міжнародні компанії все частіше стикаються з необхідністю 
формування мультикультурної корпоративної культури, що відображає розмаїття їхнього персоналу. У 
цьому контексті українська трудова міграція, спричинена повномасштабним вторгненням рф у лютому 
2022 року, відіграє значну роль, оскільки українські мігранти мають високий рівень освіти і вносять у 
корпоративне середовище не лише свої професійні навички, а й специфічні культурні особливості.  

З огляду на це формування ефективної корпоративної культури потребує дотримання певних 
принципів, які традиційно поділяються на загальні та спеціальні. Вони визначають засади взаємодії 
між співробітниками, регулюють управлінські процеси та сприяють створенню сприятливого робо-
чого середовища.  

У табл. 1 систематизовано перелік відомих раніше принципів адаптованих до умов інтегру-
вання українських мігрантів у міжнародні компанії, а також їх трактування із урахуванням сучасних 
викликів та особливостей багатокультурного корпоративного середовища. 

Таблиця 1 
Характеристика принципів формування корпоративної культури  
міжнародних компаній в умовах інтегрування українських мігрантів 

Принципи Коротка характеристика 

1 2 

Загальні принципи: 

Підтримка  
професійного  

та  
соціального розвитку 

Корпоративна культура спрямована на створення умов для професійного розвитку 
українських працівників, полегшуючи їх адаптацію, навчання та кар'єрне зростання. 
Інвестування у кваліфікацію та соціальний добробут переселенців сприятиме їхній 
інтеграції та підвищенню лояльності до компанії. 

Єдності і рівності 
можливостей 

Корпоративна культура повинна забезпечувати рівні можливості для всіх праців-
ників незалежно від походження, інтегруючи українських мігрантів у робочі про-
цеси та створюючи сприятливе середовище для взаємодії. 

Вимірності  
та корисності 

Інклюзивна корпоративна культура має приносити відчутні переваги для праців-
ників і компанії, підвищуючи командну згуртованість, продуктивність та ефек-
тивність бізнес-процесів. Вимірність проявляється у показниках продуктивності, 
рівні задоволеності працівників та досягненні стратегічних цілей. 

Адаптивності 

Корпоративна культура має бути гнучкою та адаптуватися до змін у зовнішньому 
середовищі. Вона заохочує до інноваційної думки, творчого підходу і постійного 
покращення робочих процесів. Відкритість до нових ідей допомагає підприємству 
залишатися конкурентоспроможним. 

Координації 

Корпоративна культура регулює взаємодію працівників, встановлюючи чіткі стан-
дарти поведінки та співпраці, які сприяють гармонійній співпраці між локальними 
та українськими працівниками. Формується узгодженість командної роботи, що доз-
воляє досягати спільних цілей швидше та ефективніше. Завдяки цьому організація 
працює злагоджено та без внутрішніх конфліктів. 
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Продовження табл. 1 
1 2 

Обов'язковості 

Дотримання корпоративної культури є необхідною умовою ефективного функ-
ціонування компанії. Інтеграція українських працівників має здійснюватися у ме-
жах встановлених корпоративних норм. Такі дії дозволять зберігати високий рівень 
дисципліни та професійної етики в колективі. 

Мотивації 

Корпоративна культура передбачає справедливу систему мотивації та заохочення 
працівників. Система заохочень має враховувати внесок українських працівників, 
стимулюючи їхню залученість та продуктивність через гнучкі мотиваційні ме-
ханізми. 

Юридичної 
відповідності 

Корпоративні норми мають відповідати міжнародному трудовому законодавству, 
забезпечуючи правовий захист українських мігрантів. Політики, правила та система 
винагород мають бути розроблені з урахуванням правових стандартів з забезпечен-
ням правової захищеності компанії та її працівників. 

Спеціальні принципи: 

Гнучкості та віль-
ного прояву 

Корпоративна культура має формуватися природним шляхом, без нав'язування 
жорстких норм. Вона повинна враховувати особливості діяльності підприємства, 
стиль управління та культурну ідентичність працівників. Гнучкість цього принципу 
дозволяє створювати комфортне робоче середовище для більшості працівників. 

Узгодженості та 
відповідності цілям 

Корпоративна культура повинна підтримувати стратегічний розвиток компанії. 
Вона має відповідати місії, цінностям і завданням організації, допомагаючи дося-
гати поставлених цілей. Узгодженість принципів корпоративної культури з бізнес-
стратегією підвищує ефективність управління. 

Чіткості 

Менеджмент компанії повинен чітко визначати основні цінності та принципи кор-
поративної культури. Всі співробітники мають розуміти, які поведінкові моделі 
очікуються від них і як вони впливають на загальний результат, щоб уникнути непо-
розумінь. 

Особистісно-орієнто-
ваного менеджменту 

Корпоративна культура повинна враховувати індивідуальні потреби та особистісні 
характеристики співробітників, сприяти розвитку їх компетенцій та створенню 
умов для професійного й особистісного зростання.  

Стосунків  
“керівництво – 
працівник” 

Корпоративна культура повинна будуватися на взаємоповазі, чесності та справед-
ливості між керівниками та співробітниками. Баланс між авторитетом керівництва 
і визнанням цінності кожного працівника важливий для формування довіри та про-
дуктивної співпраці. 

Еталону 

Корпоративна культура має бути прикладом ефективної організації роботи та гар-
монійної взаємодії з багатонаціональним персоналом та демонструвати найкращі 
практики ведення. Це дасть можливість компанії зберігати конкурентні переваги та 
підвищувати свою репутацію. 

Джерело: сформовано авторами на основі: [6, 10, 13, 15, 16, 17] 
 
Корпоративну культуру, як правило, розглядають в розрізі трьох рівнів, які представлені нами 

на рис. 1. 
Корпоративна культура має внутрішній та зовнішній прояв (рис. 1). Внутрішнє проявлення 

охоплює ставлення працівників до компанії, рівень їхньої мотивації, відданість спільним цінностям 
і корпоративний дух. Зовнішній прояв відображається у візуальній айдентиці компанії, брендовому 
дизайні, корпоративних символах, традиціях та заходах, які впливають на її імідж і сприйняття з боку 
партнерів та клієнтів. Кожна організація функціонує в певному культурному середовищі, яке визна-
чає її цінності, етичні норми та стиль управління. Національна культура включає моральні принципи, 
традиції, вірування, ментальність та соціальні моделі поведінки, і впливає як на окремих співробіт-
ників, так і на компанію загалом.  
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Рис. 1. Рівні корпоративної культури  

Джерело: побудовано авторами на основі: [ 26] 
 

Українці мають особливий погляд на цінності та ідентичність. Результати дослідження Фонду 
«Демократичні ініціативи» імені Ілька Кучеріва у 2023 році у співпраці з Програмою розвитку ООН 
(UNDP) в Україні та Центром прав людини ZMINA показало цікаві результати. Ранжування 
ціннісних пріоритетів відбулось наступним чином: свобода залишається основною цінністю для 91 % 
опитаних, друге місце займає безпека для 79 % респондентів, справедливість для 76 % та гідність для 
71 % [14].  

Такі ціннісні орієнтири безпосередньо впливатимуть на робочу атмосферу, сприяючи фор-
муванню демократичного стилю управління, в якому враховується думка кожного співробітника, не-
залежно від його посади чи досвіду.  

Свобода українців знаходить відображення у підтримці ініціативності, стимулюванні творчого 
підходу до роботи та заохоченні самостійного прийняття рішень,  і підкріплюється справедливими й 
прозорими системами мотивації, де винагорода базується на заслугах, ефективності та особистому 
внеску працівників.  

Для українських працівників важливими є повага, мораль і висока етична культура всередині 
колективу, які сприяють зміцненню довіри та взаєморозуміння між співробітниками. Українці мають 
глибоко вкорінену традицію безкорисливої допомоги ближнім, тому вони розвивають корпоративні 
культури, орієнтовані на підтримку колег, співпрацю та соціальну відповідальність. У кризових си-
туаціях вони готові мобілізувати ресурси та знаходити нестандартні рішення. Українці не сприйма-
ють корисливого чи несправедливого ставлення до себе, вимагають чесності, взаємоповаги та рівно-
правного підходу у взаєминах із колегами та керівництвом. 

Українці здавна цінують родинні зв’язки, проявляють духовність, патріотизм і гостинність. 
Сім’я для українців – це не просто соціальна одиниця, а основа суспільства, яка об’єднує покоління 
та забезпечує підтримку в будь-яких життєвих обставинах.  

Традиційно українські родини були багаточисельними, кожен член виконував важливу роль, 
задля згуртованості та стабільності навіть у складні часи. Духовні цінності та віра мали не лише 
релігійне, а й культурне значення, формуючи моральні засади та соціальні традиції. Відданість сім’ї 
проявлялася у спільному веденні господарства, взаємодопомозі та турботі про всіх її членів, неза-
лежно від віку. Повага до старших була обов’язком, голос старших мав вагу не лише в побутових 

Рівні 
корпоративної 
культури

Національна 
культура

Актуалізація 
(зовнішні прояви)Корпоративні 

цінності
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справах, а й у вирішенні важливих життєвих питань. Гостинність та відкритість спілкування в 
українців сформувала культуру взаємодопомоги та підтримки як у межах родини, так і в ширшому 
суспільному контексті. 

Орієнтація на родинні цінності формує в українських працівників глибоке почуття відповідаль-
ності не лише за власні результати, а й за успіх команди в цілому. Така згуртованості підсилює кор-
поративну єдність. У міжнародних компаніях нерідко акцент роблять на індивідуальну конкуренцію 
між співробітниками і це створює психологічну напругу у колективі. Українці ж, попри свою конку-
рентоспроможність, не схильні до агресивного суперництва та не мають прагнення «лізти по голо-
вах» заради кар’єрного зростання. Навпаки, вони надають перевагу співпраці, обміну досвідом і 
спільному досягненню цілей, вони є незамінними членами будь-якої команди. 

Якщо компанія прагне впровадити ефективну систему наставництва, залучення українських 
працівників до навчання молодих спеціалістів може значно покращити цей процес. Їх досвід, 
відкритість до співпраці та доброзичливість створюють сприятливий мікроклімат для адаптації нових 
працівників. Українці мають сильний соціальний інтелект, який допомагає їм знаходити спільну 
мову з колегами з різних культур і ефективно працювати у міжнародних командах. Крім того, вони 
не зациклюються виключно на особистих досягненнях, а мислять категоріями спільного успіху, що 
позитивно впливає на корпоративну культуру компанії. Їх здатність швидко адаптуватися до нових 
умов і працювати в багатозадачному режимі сприяє динамічному розвитку бізнесу. Також українці 
схильні проявляти ініціативу, але роблять це без нав’язливості, враховуючи думку команди та керів-
ництва. 

Українські культурні та моральні цінності не завжди узгоджуються з корпоративними нормами 
міжнародних компаній. Багато українців віддані традиційному уявленню про сім’ю, де шлюб розгля-
дається як союз між чоловіком та жінкою, а родинні цінності відіграють центральну роль у фор-
муванні світогляду. Водночас у міжнародних компаніях поширена практика впровадження політик 
рівності, підтримки ЛГБТ+ спільноти та створення максимально інклюзивного середовища. Черго-
вою  є відмінність у стилях управління. В українському суспільстві зберігається традиційна повага 
до авторитету та ієрархічна система взаємовідносин. Натомість у міжнародних компаніях домінує 
горизонтальна модель управління, яка передбачає рівність усіх членів команди у процесі ухвалення 
рішень. Українці відзначаються комунікабельністю та схильністю до неформального спілкування. 
Існує контраст з чітко регламентованими робочими процесами, які характерні для багатьох 
міжнародних компаній. Українські працівники зазвичай очікують більш тісної соціальної взаємодії 
в колективі, тоді як у корпоративному середовищі багатьох західних компаній превалює формалізо-
ваний підхід до комунікації. Ще одним викликом є різниця у ставленні до робочого часу. Українці  
звикли до інтенсивної праці, нерідко готові працювати понаднормово, щоб досягти високих резуль-
татів. У міжнародних компаніях активно розвивається культура work-life balance, працівників заохо-
чують до рівномірного розподілу робочого часу та дотримання особистих кордонів. Українці  сприй-
мають таку практику як відсутність належної відданості справі або навіть перешкоду кар’єрному зро-
станню. 

 
Висновки 

Корпоративна культура міжнародних компаній, у яких працює значна кількість українців, 
неминуче зазнає змін, адаптуючись до національних особливостей. Менеджери можуть використати 
найкращі риси українських працівників, задля створення комфортного та продуктивного робочого 
середовища. Важливим елементом корпоративної культури має стати прозорість критеріїв кар’єр-
ного зростання, системи винагород і бонусів, які базуються на реальних досягненнях. Керівникам 
варто заохочувати ініціативність співробітників, надавати їм більше автономії у прийнятті рішень.   

В умовах війни українці особливо потребують відчуття стабільності, тому компанії можуть 
підвищувати рівень довіри серед працівників через соціальний захист, страхування та підтримку в 
кризових ситуаціях. Також доцільним є розвиток програм підтримки сім’ї та соціальних ініціатив для 
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співробітників із дітьми. Українці мають високий рівень соціального інтелекту та прагнуть допома-
гати іншим, тож запровадження менторських програм забезпечить обмін досвідом і підтримку моло-
дих фахівців.  

Оскільки українці ефективно працюють у команді, уникаючи надмірної конкуренції, ком-
паніям варто розвивати корпоративну культуру, що підкреслює важливість взаємодопомоги та парт-
нерських стосунків. Українці звикли до теплих і неформальних відносин, тому створення дружнього 
та відкритого корпоративного середовища сприятиме кращій соціальній інтеграції.  

Водночас, зважаючи на їх схильність до понаднормової роботи, компанії можуть адаптувати 
політику work-life balance так, щоб вона включала можливості для додаткового навчання та про-
фесійного розвитку для найактивніших співробітників. 

 
Перспективи подальших досліджень 

Подальші дослідження варто зосередити на аналізі довгострокового впливу інтеграції україн-
ських працівників на корпоративну продуктивність, розвиток інновацій та ефективність командної 
взаємодії.  

Також важливо дослідити практики впровадження різних програм адаптування, приділяючи 
особливу увагу психологічним, соціокультурним, ментальним, правовим та економічним факторам. 
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This article examines the profound impact of Ukrainian migration on the corporate cultures of 
international companies following Russia's full-scale invasion of Ukraine in 2022. It focuses on the in-
creasing integration of Ukrainian professionals into European labor markets, necessitating significant 
adaptations in organizational environments.  

Core principles of corporate culture, such as equality, professional development, and inclusion, are 
analyzed within the context of integrating Ukrainian employees. The study emphasizes the importance of 
fostering multicultural cooperation, ensuring equal opportunities, and creating inclusive workspaces to 
support their smooth adaptation. As companies navigate these changes, they are compelled to reconsider 
traditional approaches to team management and interpersonal dynamics.  

Ukrainian workers bring unique cultural values like resilience, teamwork, and initiative, enriching 
corporate environments. Their adaptability and problem-solving skills make them valuable contributors 
in fast-paced and diverse workplaces. Furthermore, their ability to quickly integrate into new environ-
ments allows them to form meaningful professional relationships, strengthening overall team dynamics.  

The article also explores differences in work ethics and management styles, stressing the need for 
a balance between hierarchy and democratic decision-making. It highlights the significance of clear com-
munication, mutual respect, and transparent career progression. Ukrainian employees' strong sense of 
community and willingness to collaborate contribute to a supportive atmosphere. Companies are encour-
aged to implement mentorship programs, provide social protection, and promote family-friendly policies.  

Cultural traditions and shared experiences often influence work habits, shaping the way employees 
approach problem-solving and teamwork. Recognizing and valuing Ukrainian workers' contributions en-
hances team cohesion and overall productivity. Addressing cultural differences through flexible work 
environments improves employee satisfaction and retention.  

The article advocates for balancing work-life priorities while acknowledging Ukrainians’ readiness 
for hard work and personal growth. Integrating Ukrainian employees offers companies the chance to 
embrace diversity and strengthen corporate values. 

Keywords: corporate culture, migration, values, integration, multiculturalism, adaptation, team, 
motivation, identity. 

 


