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Вступ.Сьогодні управління на рівні держави набуває соціально

орієнтованого спрямування, в результаті чого людина розглядається як

основна рушійна сила соціально-економічного розвитку суспільства. Тому,

стратегія розвитку повинна насамперед забезпечити глибокі якісні зрушення

у системі економічних відносин, оскільки саме вони є головною

передумовоювиходунаціональногогосподарства на

траєкторіюсталогозростаннясуспільногодобробуту.Дослідження, проведені

Світовим банком у розвинених країнах, переконливо довели, що основним

джерелом зростання валового продукту є людський капітал, на частку якого в

середньому припадає 62% приросту валового внутрішнього продукту (ВВП),

тоді як на виробничі фонди – 18%, на природні ресурси – 20%. Зокрема, в

Німеччині, Японії, Швеції за рахунок капіталу працівників створюється

майже 80% ВВП[1].

Саме в умовах соціально-орієнтованої ринкової економіки кожна

людина має більше шансів, ніж в інших формах господарювання, самостійно

обирати шлях для поліпшення свого життя, найповнішого задоволення своїх

потреб, здійснення своєї соціальної свободи. Наявність гуманістичних та

демократичних тенденцій у функціонуванні сучасних підприємств щодо

філософії праці, нових технологій, нових цінностей управлінської взаємодії

зумовила переорієнтацію на нові механізми діяльності, що знайшли своє

відображенняпри формуванні організаційної культури, яка

об’єднуєспівробітників в єдину команду і дозволяє їм працювати для

досягнення спільної мети.

Вітчизняні та зарубіжні науковці приділяють багато уваги розгляду

методологічних, науково-теоретичних і науково-прикладних проблем

формування організаційної культури, що знайшло відображення в наукових



працях, а саме: К. Адамса, М. Армстронга, Е. Брукінг, У. Буковича, Г.

Десслера,  К. Камерона, Н. Корнеліуса, Р. Коула, Р. Куїнна, Р. Марра, М.

Мескона, Е. Нілі, М. Пула, Х. Скарброу, Дж. Стоунхауса, Д. Тана, С.

Тейлора, Д. Торрінгтона, Г. Шмідта, Л. Холл та ін.

Поставка проблеми.Кризові явища в економіці України значною

мірою торкаються організації суспільного виробництва загалом і

кардинально змінюють систему відносин кожної окремої організаційної

структури. У цих умовах виникає необхідність дослідження впливу на стан

організаційної культури загальноцивілізаційних закономірностей розвитку,

процесів глобалізації економіки, поглиблення міжнародного партнерства і

створення багатонаціональних ринкових структур. Потребує вивчення

механізм формування організаційної культури, чинники, що її визначають,

можливість адаптації до тенденцій розвитку сучасного світу, враховуючи

національні цінності і традиції персоналу вітчизняних підприємств

(організацій).Грамотне управління організаційною культурою дозволяє

отримати додаткову економію коштів, підвищити продуктивність праці,

зменшити плинність кадрів. Створення в середині підприємства певного

ідеологічного простору, який іменується «організаційною культурою»,

сприяє зниженню витрат на підбір персоналу, зменшенню втрат від

незбереження конфіденційної інформації. Головна умова − відносини між

адміністрацією та персоналом ґрунтуються на  принципі взаємної довіри та

співпраці. Декларації повинні відповідати дійсності, а обіцянки

підкріплятися механізмами їх виконання. Тому виникає необхідність

з’ясування сутності поняття «організаційна культура» та її вплив на загальну

діяльність підприємства (організації).

Результати дослідження.Успіхи відомих японських, американських,

німецьких компаній у рішенні завдань підвищення продуктивності та якості

праці, у розвитку передових технологій та освоєнні нових видів продукції,

зміцненню виробничої і трудової дисципліни, забезпечується ефективним

механізмом формування організаційної культури.



Організаційна культура – це комплекс базових цінностей, які

домінують у суспільній системі та мають своєю метою вирішення певних

проблем або досягнення певних цілей[2, с.38]. Цінності, що складають

організаційну культуру, не просто відповідають на питання, у який спосіб

повинні діяти суб’єкти тієї чи іншої системи, але визначають, чого ж

конкретно прагне досягти система, щоб потім, на основі визначених

пріоритетів, сформулювати конкретні шляхи досягнення цих цілей.

На українському ринку вітчизняні компанії без сформованої

організаційної культури програють іноземним із сильною організаційною

культурою. А в умовах відкритості нашої економіки та ринку, коли кількість

сильних зарубіжних конкурентів невпинно росте, українським підприємствам

стратегічно необхідно реорганізувати стару систему управління і формувати

власну ефективну організаційну культуру.

Дослідження проведені західними спеціалістами підтверджують, що у
період різкого загострення конкуренції на світових ринках, розширення
масштабів технічних, технологічних, організаційних та інших нововведень
конкурентні переваги отримують ті підприємства, керівництво та працівники
яких швидше зможуть критично оцінити стан справ, ліквідувати старі
стереотипи у виробництві, розробити стратегію змін своїх організацій,
сформувати нові орієнтири діяльності та самовдосконалення. При цьому
повинні враховуватися основні постулати сучасних концепцій управління:

· соціальні інновації важливі так само, як і технологічні; капітал
потрібно інвестувати не тільки в сучасні технології, але й у підвищення
кваліфікації та навчання персоналу;

· координація активності співробітників повинна забезпечуватися
через засоби комунікації та взаєморозуміння; проблеми повинні
вирішуватися спільними зусиллями колективу; необхідне сприяння
корпоративному стилю роботи;

· постійна націленість персоналу на пошук нових, нестандартних
рішень поставлених завдань (виробничих, маркетингових, технологічних,
організаційних, економічних тощо) [3, с.17].



Люди − найцінніший ресурс підприємства, головне джерело

продуктивності, який визначає стратегічний успіх підприємства, є основою

забезпечення його конкурентоспроможності. Це обумовлює практичне

посилення уваги науковців до активізації людського фактора та

використання фізичного, психологічного й емоційного потенціалу

працівників, їх виконавчих, творчих й організаційних здібностей.

Поняття «організаційна культура» охоплює явища духовного  і

матеріального життя колективу, а саме: домінуючі у ньому моральні норми

та цінності, кодекс поведінки, ритуали та ін. Концепція цього явища не має

єдиного трактування. Науковець К. Камерон трактує вважає, що

«організаційна культура проявляється в тому, що є для неї цінним, які є стиль

її лідерства, мова і символи, процедури і повсякденні норми, а також в тому,

як визначається успіх»[4, с.45].

У понятійно-термінологічному словнику з менеджменту «організаційна

культура» розглядається як 1) сукупність базових гіпотез, цінностей і

артефактів; 2) цінності й норми, які засвоєні та застосовуються  членами

підприємства і водночас вирішальним визначають їхню поведінку; 3)

атмосфера або соціальний клімат в організації; 4) домінуюча система

цінностей і практик тощо [5, с.256].

Науковець Г. Хаєт вважає, що «організаційна культура− це система

цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, а також

ділових принципів, норм поведінки, традицій, ритуалів і т.д., які склались в

організації та її підрозділах за час діяльності та які сприймаються більшістю

співробітників» [6, с.11].

В Економічній енциклопедії «організаційна культура» трактується як

«культура підприємства включає уявлення про завдання корпорації, її

призначення, цілі, характер продукції і ринків; стиль діяльності і управління;

критерії досягнення цілей і оцінки результатів; засоби внутрішньої інтеграції

(мова спілкування, прийом на роботу, спосіб розподілу  влади, систему

винагород і покарань. Церемонії, ритуали та ін.). Всі ці елементи впливають



на взаємозв’язки, взаємовідносини працівників, керівників і підлеглих,

підрозділів і підприємств. На координацію їх діяльності, форми їх

співробітництва в процесі прийняття рішень, шляхи попередження і

вирішення конфліктів[7, c.72].

Водночас більшість керівників розглядають організаційну культуру як

потужний стратегічний інструмент, який орієнтує всі підрозділи на

досягнення загальних цілей.Тому в сучасному менеджменті об’єктом

управлінської діяльності вважаються не окремі процеси, технології,

структури, люди та їх діяльність, а організаційна культура та її особливості

як об’єднуючий фактор цих процесів у межах кожного підприємства.

Організаційна культура міститься  у душах співробітників підприємства, в

їхніх думках, в організації процесу мислення, у сприйнятті, в оцінках, у

визначенні причин, у мові, взагалі у світогляді, в емоціях, почуттях, урівні

матеріального і духовного розвитку і виявляється через поведінку людини.

Унікальність організаційної  культури полягає в тому, що вона є

досягненням системи внутрішніх ціннісних установок і правил, які панують

на підприємстві (організації). Ці цінності знаходять своє  втілення у

символах, легендах, героях, девізах, церемоніях тощо. До завдання

менеджерів, зацікавлених у прогресивному розвитку підприємства, входить

розвиток всіх складових організаційної культури для формування команди у

трудовому колективі з високими моральними якостями.

Традиції − це певні звички працівників. Так, для підприємства може

бути традицією, проводжаючи людину на пенсію, дарувати різні подарунки

на пам’ять, спільне святкування днів народження, ювілеїв тощо. Керівники

повинні знати традиції, що склалися на підприємстві, і підтримувати їх. Крім

того, традиції не шкодять підприємству, а навпаки, розвивають командний

дух, лояльність працівників до підприємства, уособлення себе із

підприємством. Символ – для більшості підприємств це товарний знак

(марка), що виражає сутність виробничої діяльності або корпоративних

цінностейпідприємства, яка відрізняє його від інших виробників-

конкурентів.Легенда – це своєрідні PR-ходи, підтверджені чи непідтверджені



документально історії, що описують певні цінності, «цінну» поведінку та

сприяють формуванню позитивного іміджу підприємства. Герой

підприємства – це особа − працівник, який є прикладом і доказом того, що

робота на підприємстві може бути успішною. Професійні досягнення героїв –

це те, чого повинні прагнути інші працівники – це зразок того, як потрібно

поводитись у різних ситуаціях, працюючи на підприємстві. Підприємства

відновлюють сучасні аналоги «Дошки пошани» та вважають, що це

позитивно сприймається молоддю.Гасло – це фраза, яка в короткому вислові

і доступній формі висвітлює сутність ключового критерію цінностей

підприємства. Ритуали та церемонії– це спеціально заплановані заходи, що

проводяться для всього трудового колективу. Наприклад, прихід нового

працівника у трудовий колектив або підвищення на нову посаду тощо.

Ритуали  та церемонії допомагають підвищити лояльність персоналу до

підприємства та додають ваги підприємству у спілкуванні з потенційними

партнерами, постачальниками, споживачами[8,c.28-32].

Формування організаційної  культури сприяє тому, що з першого дня роботи

на підприємстві робітник має відчувати атмосферу доброзичливості,

раціональності, доцільності у всьому, починаючи з вибору та розташування

обладнання, робочих місць, меблів, закінчуючи режимом праці, який

включає короткострокові перерви для відновлення психічної і фізичної

енергії, що була витрачена  за час роботи. Як свідчить світовий досвід, саме

на підприємствах з високорозвинутоюорганізаційною культурою

створюється атмосфера постійної турботи про працівника завдяки

демократичному стилю управління  та  соціальній і кадровій політиці.

Соціальна політика спрямована на задоволення потреб у високій якості

трудової діяльності і створення сприятливих умов для її здійснення.

Принциповим моментом є залучення працівників до розробки колективного

договору і оцінки плану соціального розвитку трудового колективу

підприємства (організації).



Однією із складових організаційної культури є система мотивації персоналу,

яка має враховувати, що кожний працівник –індивідуальність і будь-які дії

підлеглих зумовлюються певними потребами. Нові працівники, які

приходять на підприємство, мають бути впевнені, що за умов успішної

роботи вони зможуть забезпечити собі кар’єрне зростання на

підприємстві.Дуже важливо розробити доступні для всіх цілі і засоби їх

реалізації.Сьогодні організаційну культуру потрібно формувати з

урахуванням трьох критеріїв: впевненість у собі; впевненість у  продукті,

який виробляє підприємство; впевненість у підприємстві, на якому працює

робітник. Для цього керівництву підприємства необхідно забезпечити

працівникам безпеку праці, гарантувати надійність, підтримувати мотивацію

персоналу тощо.

Існуючі теорії мотивації, доповнюючи одна одну, відображають

різноманітні підходи до мотивації й обумовлюють необхідність

комплексного вирішення цієї складної проблеми під час формування

організаційної культури.  На підприємствах використовують такі форми

матеріальної мотивації: заробітна плата; премії; участь у прибутках; участь у

акціонерному капіталі; оплата транспортних витрат; страхування від

нещасних випадків; безплатне медичне обслуговування і харчування; оплата

освіти; пенсії тощо [9, с.217].

До форм нематеріальної мотивації належать: планування кар’єри

(просування по службі); підвищення престижу (надання окремого кабінету,

персонального автомобіля тощо); залучення до вирішення важливих питань,

спеціальні завдання; офіційне схвалення роботи (у формі наказу, присвоєння

почесних грамот, значків тощо); підвищення кваліфікації; статті у пресі,

спеціально присвячені конкретному працівникові; участь у конференціях і

семінарах; участь у роботі групи якості; надання можливості реалізувати свої

ідеї на практиці тощо [9, с.232].

На підприємствах необхідно розробити гнучку систему мотивації за

рахунок налагодження зворотного зв’язку за кінцевими результатами, яка б



стимулювала моральний розвиток працівників та індивідуальних досягнень

кожного, сприяла самовдосконаленню за рахунок безперервного навчання,

консолідувала трудовий колектив працювати в команді однодумців з метою

підвищення ефективності діяльності підприємства.

Висновок.Узагальнюючи вищевикладене, можна зазначити, що

організаційна культура включає: формування стійкого позитивного образу −

іміджу підприємства, що створює йому відповідну репутацію, загальний

культурний і професійний рівень та постійну мотивацію працівників для

досягнення економічного результату. Передусім, економічна ефективність

підприємства (організації) залежить від результативності і творчої праці її

працівників, рівнобічність підготовки «гнучких» співробітників допомагає

реагувати на зміни попиту ринку.

Сьогодні підприємства працюють над покращанням якісних показників

виробленої продукції та відводять провідну роль для забезпечення власної

конкурентоспроможності соціально-трудовим відносинам. Устаткування та

сировина, як правило, є аналогічними практично для всіх конкурентів.

Підприємства відрізняються одне від одного «тонкощами» технології і

способами організації роботи, але й вони недоступні конкуренту, якщо

розробляються на цьому підприємстві й застосовуються для конкретних його

умов, а головне, пильно охороняються власним персоналом. Крім того, ці

ноу-хау надають реальних конкурентних переваг лише в тому випадку, коли

цілком реалізовані в діяльності працівників. Таким чином, для забезпечення

конкурентоспроможності підприємства необхідний добір як інноваційних

технологій, так і найбільш здібних працівників. Що вищі резерви людського

потенціалу, то більшими професійними знаннями, уміннями, здібностями,

навичками володіють працівники, то швидше удосконалюється і

продуктивніше використовується матеріальний чинник виробництва для

забезпечення конкурентоспроможності продукції і підприємства.

Формування організаційної культури на підприємствах вимагає:

підтримання духу згуртованої команди, яка працює заради спільних цілей, і



забезпечувала б готовність співробітників позитивно сприймати дії

керівництва;створення умов для підвищення професійної компетентності

працівників, перетворюючи їх у носіїв корпоративних цінностей, що

сприяють процесу створення позитивного іміджу підприємства;створення

системи планування кар’єри співробітників, а також системи, що забезпечує

відповідність оплати праці реальному внескові співробітника в загальний

результат підприємства (організації).
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