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практическую маркетинговую деятельность на предприятиях. Освещены 
некоторые специфические черты современного маркетинга в Украине, а 
именно недостатки его функционирования. Определен ряд негативных 
тенденций в маркетинговой деятельности предприятий, определены 
направления деятельности предприятий по их ликвидации. 
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CONTEMPORARY ISSUES FOR ENTERPRISE MARKETING FOR 
ACTIVITIES 

In a paper presented spectrum characteristics of modern marketing and 
changes in market relations, forcing entrepreneurs to seek new approaches to 
business are taken into account the efficiency of marketing activities in enterprises. 
This paper outlines and generalized problems related to the needs of enterprises in 
applying marketing. Particular attention is given to current economic changes chto 
allow improved management nA theoretical level, ta improve practical marketing 
activities in enterprises. Deals with certain specific features of modern marketing 
in Ukraine, namely the shortcomings of its operation. A number of negative trends 
in the marketing activities of enterprises, the directions of enterprises to eliminate 
them. 
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ПРИКЛАДНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ КОРПОРАТИВНОЇ 
КУЛЬТУРИ 

В даній статті наводяться результати наукових дослідження з питань 
формування корпоративної культури. Доведено, що погляди, переконання і 
цінності засновника переносяться на новостворену організацію, далі вони 
під впливом культурних моделей співробітників трансформуються в 
загальноприйняту модель культури корпорації. Визначено,що культура, яка 
склалась в організації впливає на місію, цілі, стратегію та засоби досягнення 
поставлених задач організації. Виявлено, що формування корпоративної 
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культури включає в себе напрацювання спільного понятійного апарату, 
прийнятних і зрозумілих способів спілкування, визначення меж організації, 
процедур зміни складу персоналу, розподіл повноважень, розробку норм 
стосунків всередині організації, формування ідеології. Стаття призначена 
для студентів, які хочуть поглибити свої професійні знання, консультантів 
та менеджерів, адже вони керують і змінює культуру в організації.  

 
Ключові слова: корпорат ивна к ульт ура, управлі ння персонало м,  

напря ми фор му вання к орпорат ивної  к ульт ури.  
Вступ. Порі вняно і з велик и ми пі дприє мст ва ми, малі та середні  

пі дприє мст ва не приді ля ют ь достат ньо уваг и к орпорат ивні й к ульт урі , через 
недостат нє роз у мі ння внут рі шні х прич ин фор му вання к орпорат ивн ої  
к у льт ури.  

К валі фі к ований кері вник має слі дк уват и і налаг од жу ват и робоче 
середови ще м всередині  орг ані заці ї , прот е не всі менед жери адек ват но 
оці н ю ют ь мо жливості виг од ві д заст осування к онцепці ї корпорат ив ної  
к у льт ури.  

Всі  компані ї ма ют ь сво ю орг ані заці йну к ульт уру, а саме, фор му 
орг ані заці ї і поведі нк и стосовно внут рі шн ь ог о та зовні шньог о середови ща.  
К орп орат ивна к ульт у ра сприяє ефек т ивності вик ористання праці вникі в для 
ці лей і мі сі ї компані ї , ї х і дент и фі к аці ї з компані є ю, пі дви щен ня лояльності  
персоналу, налаг од жен н ю внут рі шньої  кому ні к аці ї , впливає на ді яль ні ст ь 
к о мпані ї в довг ост рок ово му пері оді . Дослі д жен ня мет одолог і чних основ та 
прак т ич н их аспек ті в управлі ння поведі нк о ю праці вникі в знай шло своє 
ві добра жен ня в роботах так их ві тчиз няних фахі вці в як Довг ань Л.  Є. ,  
Савчу к Л.  М. , Бутейк о Н.  Ю. ,  Власової  А.  М. , Єськ ова А.  Л. ,  
Ст рельчу к Є.  М. ,  Коваленк о Т.  Л. , Ша пі ро С.  А.  та і н.  

Постановка завдання. Мет о ю даної  статті є дослі д жен ня процес у 

фор му вання к орпорат ивної культ у ри в орг ані заці ях, виз начення ск ладових,  
що ї ї фор му ют ь, та мо жливості управлі ння ци м процесо м. Наук ової  
гі потез о ю даної публі к аці ї вист у пає тверд жен ня, що орг ані заці я – це не 
прост о об’ єднання і ндиві дуу мі в і не виробнича ма ши на. У будь- як ої  
орг ані заці ї люди прац ю ют ь у ск ладі г ру п і ві дчува ют ь поч ут т я 
принале жн ості до орг ані заці ї . В ні й завжд и і сну ют ь певні нор ми та ці нності ,  
які справля ют ь вплив на поведі нк у праці вникі в, спону к а юч и ї х виявлят и 
мак с и му м ак т ивності , спря мованої на досяг нення спі льної мет и, або 
пере шк од жа юч и ак т иваці ї  ї хні х зусиль.  

Результати дослідження. Поняття к орпорат ивної культ у ри є одни м з 

баз ових понять в теорі ї управлі ння персонало м. Однак ті льк и в останні  рок и 
к орпорат ивну к ульт уру стали виз нават и основни м пок аз ник о м, як ий є 
необхі дни м для ві рног о роз у мі ння та управлі ння орг ані заці йно ю поведі нк о ю.  
Ма лі  і середні пі дприє мст ва для тог о щоб ви живат и і розвиват ися ск лада ют ь 
довг ост рок ову стратег і ю, на як у впливає корпорат ивна к ульт ура. Як виз начає 
Е.  Ша йн,  к орпорат ивна к ульт ура впливає на такі  елемент и:  
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1. Місія і стратегія (досягнення загального розуміння основної місій 
організації і її задач). 

2. Цілі (досягнення консенсусу при постановці конкретних цілей). 
3. Засоби (досягнення консенсусу при визначенні засобів досягнення 

цілей). 
4. Оцінка (досягнення консенсусу по критеріях оцінки роботи – 

інформаційна і контрольна системи). 
5. Корекція (досягнення консенсусу з визначення стратегії виправлення 

при відхиленні від цілі) [1]. 
Пр от яг о м жит тєвог о цик лу орг ані заці ї її культ у ра по рі зно му впливає на 

виз начен ня напря мі в розвит к у. На стаді ї «молодості » к ульт ура з мі цн ює 
орг ані заці ю, її основний носі й – лі дер. В середньо му ві ці культ ура стає 
самості йни м фак т оро м, житт я орг ані заці ї , виз начає її кадрову полі т ик у,  
особливості взає мові днос ин і з зовні шні м середови ще м, ві д неї зале жит ь 
г ну чкі сть орг ані заці ї . На стаді ї зрі лості , т и м паче спаду, культ ура мо же стат и 
тяг аре м, в цьо му випадк у лі дер має знайт и в собі сили транс фор му ват и баз ові  
понятт я.  

К орп орат ивна к ульт ура створ юєт ься так о ж і зусилля ми кері вникі в,  
одні єї очевидно ю фу нк ці є ю має бут и створення к ульт ури, в керуванні  не ю і  
наві ть в зни щен ні  її. Талановит ий кері вн ик виз начається йог о спро мо жні ст ю 
виз начен ня к ульт ури і  робот и в ні й.   

Од н и м і з цент ральних елементі в корпорат ивної культ ури є колек т ив ні  
уявлення члені в орг ані заці ї про суть її ді яльності і її основної мі сі ї або 
фу н к ці ї . Ці уявлення мо жут ь не усві до мл юват ись сами ми члена ми 
орг ані заці ї , але ї х мо жна виявит и при розг ляді стратегі чних рі шень, що 
прий ма ют ься кері вницт во м.   

На п ря ми фор му вання к орпорат ивної  к ульт ури,  що описує Е.  Ша й н:  
1. Напрацювання мови і концептуальних понять групи (якщо 

учасники групи не можуть спілкуватись і не розуміють один одного, її 
створення стає неможливим за визначенням). 

Наявні сть заг альнов живаної мови і кон цепт уальних понять г ру п и є 
необхі дно ю у мово ю для прийнятт я к онсенсусу і для забез печення необхі дної  
внут рі шнь о г ру пової кому ні к аці ї . Досяг нен ня взає мороз у мі ння поч инається з 
к атег орі ї ді й, мі мі к и і мови, які част о задається кері вник о м г ру п и, або її  
найак т ивні ши ми учас ник а ми.   

2. Визначення групових меж і критеріїв для прийняття і звільнення 
нових членів (група має визначати сама себе, Хто є її членом? Які критерії 
приналежності до неї?). 

Для тог о щоб г ру па мог ла фу нк ці онуват и і розвиват ися, ва жливо прийт и 
до к онсенсусу, хто нале жит ь і хто не нале жит ь ї й, а так о ж у пит ан ня 
к рит ері ї в виз начення так ої принале жн ос ті . Нові учасник и не з мо жут ь почат и 
нор маль но вик онуват и свої слу жбові функ ці ї і вирі шен н ю пок ладених на них 
задач до тог о часу, коли вони не усві до млят ь своєї принале жн ості до даної  
г ру п и.  
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По чат к ові к ритері ї нале жн ості до г ру пи виз начає лі дер, засновн ик або 
спі взасновник, при взає моді ї члені в г ру п и ці критері ї в деяк о му сенсі  
прох одять переві рк у і  ут очн ю ют ься.  

3. Розподіл владних і службових повноважень (кожна група має 
розробити власну ієрархію, критерії і правила отримання і втрати певних 
ієрархічних позицій і прав працівниками). 

Пр о цес фор му вання г ру пи передбачає, крі м всьог о, і комп лек с ну 
переві рк у всі х тих, хто буде роз поді лят и і прий мат и ті чи і н ші  повнова жен ня.  
Ос н овополо жн ик и г ру пи г ра ют ь в цьо му процесі ду же ва жливу роль,  
зада юч и влас ні к ритері ї ві дпові дності і намаг а юч ись власнору ч виз начат и 
к андидаті в на ту чи і н шу роль.   

4. Розробка норм довіри, дружніх стосунків і любові (кожна група має 
виробити правила і норми стосунків працівників, що стоять на одному 
ієрархічному рівні, а також представників різної статі). 

Як по мі т ив к олись Форд, одні є ю з моделей, як у ми привнос и мо в будь-
як у г ру пову сит уаці ю, є модель на шої влас ної сі м’ ї . Так, правила, прийняті  
на ми ві д батькі в і виз нача ючі  на ші  стосу нк и з ни ми і на ши ми брата ми і  
сест ра ми, част о вик орист ову ют ься нами в як ості вихі дної моделі  для 
встановлення стосу нкі в з кері вницт вом і з колег ами в нові й г ру пі . Як що 
засновник г ру пи є надзвичайно впливово ю фі г уро ю і при цьо му володі є 
чі тк о ю моделл ю тог о, як и ми ма ют ь бут и взає мові днос ин и, то, швид ше за все,  
ві н з мо же нав’ язат и ц ю модель нови м члена м. Проте наві ть при наявності  
сильног о кері вник а кі нцевий варі ант є рез ультат о м перег оворі в, і нор ми, які  
пост у пово ск лада ют ься в г ру пі , явля ют ься ві добра жен ня м основних уявлень 
бі ль шості  впливових ї ї члені в,  а так о ж реальног о досві ду.  

5. Визначення і розподіл заохочень і покарань (кожна група має чітко 
розуміти, коли можуть застосовуватись заохочення і покарання і в чому вони 
полягають). 

Для тог о щоб г ру па мог ла нор маль но фу нк ці онуват и, вона має ут ворит и 
систе му заох очень і пок арань за вик онан ня або пору шен ня прийнят их в ні й 
нор м і правил. Має бут и досяг нут ий консенсус у питанні про си мволі чне і  
реальне значення заох очень чи пок арань і про порядок ї х заст осуван ня.  
Ві дпові дні колек т ивні уявлення є одн и ми з найва жливі ших елементі в 
к у льт ури нової  к о мпані ї .  

6. Пояснення незрозумілого – ідеологія і релігія (кожна група може 
зіштовхуватись з незрозумілими явищами, які мають бути якось пояснені для 
того, щоб не виникало відчуття, що мають справу з чимось 
непідконтрольним). 

К о жна г ру па немину че зі шт овх ується з рядо м пробле м, ї й 
непі дк онт роль них, і поді й, що зда ют ься тає мн ич и ми і непередбачувани ми і  
т о му г рі з ни ми. Пок и наук а не розк рила тає мн иці  незроз у мі лог о яви ща, як и м 
ми ві дпові дно не мо же мо керуват и, ми пот ребує мо альтернат ивної основи,  
як а пояс нит ь, що ві дбу лось в ос мис лено му к онт ек сті . Релі гі йні ві руван ня 
мо жу т ь пояс нит и і навест и док аз и поді й і яви щ, які б здавались чи мос ь 
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нес праведливи м і безг луз ди ми. Релі гі я пояс н ює нез’ ясоване і дає 
рек о мендаці ї , що пот рі бно робит и в незроз у мі лих, невиз начених і  
небез печ н их сит уаці ях.  

Орг ані заці я мо же роз робит и своєрі дн ий ек ві валент релі гі ї і ( або)  
і деолог і ї , в основі як ої буде ле жат и харак терне саме для ці єї орг ані заці ї  
бачення певних сит уаці й і ві дпові дна реак ці я на них. І сторі ї і мі фи про те, як 
орг ані заці я колись боролась зі свої ми к онк у рент а ми, як вона з мог ла 
пере жит и пері од ек оно мі чног о спаду , розробила новий вид продук ці ї ,  
пі дт ри мала ці нног о праці вник а і так е і н ше, не ті льк и пояс н ю ют ь ї ї основ ну 
мі сі ю і харак терні ці лі ( тим сами м, пі дт верд жу юч и ї х), але і сприя ют ь 
пі дт ри мці  образ у орг ані заці ї – як пот рі бно вик ону ват и ті чи і н ші  фу нк ці ї і  
як и ми ма ют ь бут и взає мові днос ин и члені в орг ані заці ї [ 1] .  

Яп онськ ий дослі дник Тойохі ро Коно виз начає, що в комерці йні й 
орг ані заці ї корпорат ивна к ульт у ра фор муєт ься через корпорат ив н у 
фі лосо фі ю і ці лі , проду к т ову марк ет инг ову стратег і ю і систему управлі ння 
персонало м. Три к о мп онент и, що фор му ют ь і ндиві дуальне ставлен ня:  
особист ий досві д, винаг ороди і пок арання ( так ий пі дхі д вик орист овує 
к о мпані я Honda). Є три рі вні впливу в комерці йні й орг ані заці ї : топ-
менед жмент, менед жмент середньої ланк и, ду мк и лі дері в та к олег. Топ-
менед жмент найвпливові ши й, тому  що ві н мані пу л ює фак т ора ми 
фор му вання к орпорат ивної культ ури. Ме нед жери середньої ланк и збира ют ь 
і н фор маці ю, представля ют ь і деї , реалі зу ют ь стратегі ю, так и м чино м 
вплива юч и на к орпорат ивну к ульт уру. На почат к у життєвог о цик лу 
орг ані заці ї менед жери середньої ланк и ві ді г ра ют ь ва жливі шу роль, ні ж і н ші  
рі вні  системи,  тому що на них ле жат ь бі ль ше зобов’ язань в орг ані заці ї  [ 2] .  

Як ві дз начає Е.  Ша йн в свої х дослі д жен нях найбі ль ш ва жливі культ у рні  
харак терист ик и молодої орг ані заці ї створ ю ют ься засновник о м або г ру п п о ю 
засновникі в. Особисті перек онання, припу ще н ня і ці нності пі дприє мця або 
засновник а нак лада ют ься на л юдей, як их ві н чи вона най має, і як що 
орг ані заці я успі шна – вони ста ют ь заг альни ми, розг ляда ют ься як правиль ні , і  
в кі нці кі нці в так и ми, що самі собо ю роз у мі ют ься. Культ у ра ук рі пл юєт ься 
як що орг ані заці я досяг ає успі ху, вона розвивається і посил юєт ься. Як що 
орг ані заці я заз нає невдачі , то швид ше за все зру йну ют ься орг ані зат ора ми ї хні  
припу щен ня,  вони ї х з мі нять або ві д них  ві дмовлят ься.   

Необхі дні сть баг ат о переу чуват ись в молодих орг ані заці ях об ме жу єт ься 
ус пі хо м у виборі  спі вробі т никі в, які  вже ма ют ь такі ж перек онан ня,  
припу щен ня і ці нності як і в засновник а.  Як що засновник це роз у мі є, ві н бу де 
най мат и ли ше к онг руент них праці вникі в. Як що засновн ик не виз начився і з 
к рит ері я ми ві дбору, то деякі праці вн ик и мо жу т ь ві дчут и к он флі к т і з 
к у льт уро ю орг ані заці ї , і або соці алі зується в орг ані заці ї і з мі нят ь сво ю 
к у льт уру,  або пок инут ь орг ані заці ю [ 3] .  

Лі  Ку н і Чен Хонг - тао виз нача ют ь висок у внут рі шн ю пот ребу перс оналу 
у фор му вання к орпорат ивної культ у ри.  Розвит ок к орпорат ивної культ у ри – 
це псих олог і чний процес, як ий пов’ язаний з пот реба ми у ви живанні ,  
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ст осу нкі в і розвит к у. Головн и ми прич ина ми для фор му ван ня к орпорат ив ної  
к у льт ури є пот реби висок ог о рі вня у персоналу: пот реба принале жн ості  до 
орг ані заці ї , пот реба в участі , пот реба в самороз вит к у і самореалі заці ї .  
Фо р му вання к орпорат ивної культ ури спря мовано на задоволення пот реби 
пі дприє мст ва у пі дви щен ні  проду к т ивності . Це впливає на довг от ривалу 
ді лову ді яльні сть, впливає на акт уалі заці ю в персоналу ОСВ ( г ро мадя нськ а 
орг ані заці йна поведі нк а). Пот реби висок ог о рі вня у персоналу і пот реба 
пі дприє мст ва у пі дви щен ні  продук т ивності фор му ют ь к орпорат ив ну 
к у льт уру [ 4] .  

У процесі фор му вання к орпорат ивної к у льт ури поведі нк а робі т ник а і  
поведі нк а к омпані ї будут ь не су мі сними, як що робі т ник пок ладається на 
влас ну мот иваці ю, у так о му випадк у ва жк о з мі нит и йог о поведі нк у, для 
цьог о пот рі бно вик орист овуват и полі т ик у ст и му л юван ня. В Японі ї пі сля 10-
рі ччя пропаг анди та і деолог і чної обробк и, з подаль ши м ст и му л юван ня м 
с фор му вався певний тип праці вник а,  а в усі єї наці ї ві дчуття к риз и і  
ві дчайду шн и й дух з маг ання. Корпорат ивна к ульт ура в ці ло му прох одит ь 
через пок ра щен ня стереот ипі в і пог либлення процесу. Нові  і деї повин ні  
пості йно впровад жу ват ись та надихат ись. В баг ат орі чні й прак т иці  
пог лина юч и к олек т ивну му дрі сть, пості йно заз нават и поправок і пост у пово 
евол юці ону ват и в чі тк у і  доск оналу [ 5] .  

Висновки. Фор му вання к орпорат ивної культ у ри баг ат ог ранн ий і  

довг от ривалий процес, як ий поч инається засновник о м к о мпані ї і  
продов жуєт ься пі д впливо м персоналу. У ї ї фор му ванні  ма ют ь врахову ват ись 
пот реби праці вникі в, щоб були с фор мовані у мови для ї х найбі ль ш 
е фек т ивної робот и. Корпорат ивна культ ура забез печує пі дви ще н ня 
проду к т ивності у довг от ривалі й ді яльності . В Ук раї ні роз вит к о м 
к орпорат ивної к ульт ури зай ма ют ься перева жн о великі компані ї , але 
нас правді вона пот рі бна середні м і мали м пі дприє мст вам так о ж, бо в тому є 
внут рі шні  пот реби спі вробі т никі в ( пот реба в участі , пот реба самороз вит к у і  
самореалі заці ї ) і , влас не,  пот реба пі дприє мст ва у пі дви щен ні  проду к т ивності .  

Роз вит ок подаль ших дослі д жень в дано му напря мк у повинен бут и 
спря мований на роз робк у наук ово обґ ру нт ованих рек о мендаці й для пот реб 
пі дприє мст в Ук раї ни, щодо послі довног о фор му вання к орпорат ив н ої  
к у льт ури, прич ин та у мов, при як их потрі бно з мі н юват и к ульт у ру орг ані заці ї ,  
та к рокі в для рефор му ван ня к орпорат ивної  к ульт ури.  
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ПРИКЛАДНЫЕ АСПЕКТЫ ФОРМИРОВАНИЯ КОРПОРАТИВНОЙ 
КУЛЬТУРЫ 

В данной статье приводятся результаты научных исследований по 
вопросам формирования корпоративной культуры. Доказано, что взгляды, 
убеждения и ценности основателя переносятся на новую организацию, 
дальше они под влиянием культурных моделей сотрудников 
трансформируются в общепринятую модель культуры корпорации. 
Определено, что культура, которая сложилась в организации влияет на 
миссию, цели, стратегию и средства достижения поставленных задач 
организации. Выявлено, что формирование корпоративной культуры 
включает в себя наработки общего понятийного аппарата, приемлемых и 
понятных способов общения, определение границ организации, процедур 
изменения состава персонала, распределение полномочий, разработку норм 
отношений внутри организации, формирование идеологии. Статья 
предназначена для студентов, которые хотят углубить свои 
профессиональные знания, консультантов и менеджеров, ведь они 
управляют и меняет культуру в организации. 
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направления фор мирования к орпорат ивной к ульт ур ы.  
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APPLIED ASPECTS FORMATION OF CORPORATE CULTURE 
This article presents the results of research processes formation of corporate 

culture. It is shown that the assumptions, beliefs and values of the founder 
transferred to the newly created organization. Then they are transformed, because 
the cultural models of employees influence on organization culture. Determined 
that the culture that evolved in the organization affects the mission, objectives, 
strategies and means of achieving the objectives of the organization. Found that 
formation of corporate culture involves working out a common conceptual 
apparatus, acceptable and understandable way of communication, defining the 
boundaries of the organization, procedures of changing of personnel, distribution 
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of the powers, development of the norms of relations within the organization, the 
formation of ideology. Article is designed for students who want to deepen their 
knowledge, consultants and managers, because they manage and changes the 
culture in the organization. 
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ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА Й ЕФЕКТИВНІСТЬ ДІЯЛЬНОСТІ 
ПІДПРИЄМСТВА 

Актуальність матеріалу, викладеного у даній статті, обумовлена 
нагальною потребою формування та побудови організаційної культури як 
фундаменту для підвищення конкурентоспроможності сучасного 
підприємства, так як тільки вибудувавши організаційну культуру належного 
рівня, можна очікувати підвищення продуктивності праці персоналу та 
ефективності менеджменту.  

 
Ключові слова: орг ані заці йна к ульт ура, конк у рент ос про мо жні ст ь 

пі дприє мст ва, концепці ї та моделі впливу орг ані заці йної культ ури, механі з м 
фор му вання орг ані заці йної  к ульт у ри.  

 
Вступ. Пробле ма побу дови орг ані заці йної культ ури як фу нда мент у для 

пі дви щен ня к онк у рент ос про мо жн ості су час ног о пі дприє мст ва є надз вичайн о 
ак т уально ю. В у мовах ек оно мі чної криз и у баг атьох к раї нах сві т у для 
к о жн ог о пі дприє мст ва ва жливи м є забез печення ефек т ивної ді яльності  
пі дприє мст ва. Та це стосується не ли ше от ри ман ня мак с и мальног о прибут к у,  
але й подаль шог о стратег і чног о розвит к у. Вплив орг ані заці йної культ у ри на 
рез ультат и фу нк ці онування пі дприємст ва дослі д жу вали баг ат о як 
ві т чиз няних так і зару бі жн их учених:  Д. Коттер, Д. Хеск ет, Д. Русс о та 
Л.  Арг оут, а так о ж Г. Салі мова, А. І . Долг ов, М. Бог ат ирьов, Є. А. Смі рнов,  
В. А.  Ст оянова,  О. Л.  Радченк о,  Ф.  І . Хмі ль.   

В основу управлі ння фор му вання м орг ані заці йної культ ури су час н их 
пі дприє мст в пот рі бно зак ласт и базові переду мови, які поляг а ют ь в само му 
т рак т уванні  сут ності корпорат ивної культ ури [ 1] . В ході даног о дослі д жен ня 
орг ані заці йна к ульт ура розг лядається як  і нтелек т уальний акт ив, як и м володі є 
пі дприє мст во, і як ий здат ний зу мовит и виник нен ня йог о уні к аль н их 
к онк у рент них переваг та брат и участь у створенні  йог о ринк ової варт ості .  
Так ий розг ляд орг ані заці йної культ ури ви маг ає і певних специ фі ч н их 
пі дході в до пит ань ї ї фор му вання.  


