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Завербний А.С.
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ
Актуальність теми. Висока конкуренція на ринку та стрімкі інноваційні зміни, постійно зростаючі потреби споживачів активізують керівництво підприємств на необхідний пошук нових, раніше не використовуваних рішень. Зокрема для розв’язання важливого та актуального завдання – вибір оптимального шляху формування та розвитку організаційної культури, що у свою чергу максимально дозволить реалізувати потенціал підприємства, з найвищою соціальною та економічною ефективністю. Організаційна культура є одним із інструментів менеджменту, який сприяє підвищенню інноваційної активності підприємства, припускає оволодіння новітніми управлінськими технологіями і формуванню особливого організаційно-культурного підходу, що дає комплексне розуміння процесів еволюції і функціонування підприємств з урахуванням поведінки людей в гнучких динамічних адаптивних структурах.
Істотний внесок у вивчення та розкриття сутності організаційної культури здійснили зарубіжні вчені. Вивченням культури підприємства займались такі класики наукової думки, як Р. Аккоф, І. Ансофф, Г. Беккер, П. Вейл. Сутність організаційної культури підприємства детально досліджено в працях Т. Діла, Д. Мартіна, У. Оучи, Д. Отта, С. Роббінза, Дж. Сайласа, Ю. Семенова, В. Співака, Т. Соломанидіної, О. Тихомирової, Е. Шейна. Вплив організаційної культури на ефективність діяльності підприємства відображено у працях А. Асаула та П. Ерофеєва, Д. Денісона, Р. Гоффі та Д. Джонса, К. Камерона та Р. Куінна,  Д. Коттера, Д. Колінза. Дослідження питання організаційної культури підприємства в останні роки знаходить відображення в працях вітчизняних науковців: Н. Авакена, Т. Василькова, А.Воронкової, Н. Жовніра, Г. Захарчин, А. Колота, О. Кузьміна, Д. Ліфінцева, Т. Соколенка, В. Усачової, Г. Хаєта, О. Харчишиної, Ф. Хміля, Н. Царенко, В. Ячменьової та інших. Ними розглянуто сутність, функції, механізми формування та моніторингу організаційної культури.
Однак, не зважаючи на численні публікації, є недостатньо дослідженими питання із оцінювання, розвитку та зміни організаційної культури. Зокрема, актуальність теми дослідження пояснюється необхідністю інтеграції представлених у зазначених працях різнопланових концепцій в сфері проблематики організаційної культури з метою наукового обґрунтування та розроблення практичних рекомендацій щодо формування та розвитку високого рівня організаційної культури підприємств, що сприятиме їх інноваційному розвитку.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 
Тема дисертаційної роботи відповідає науковому напряму кафедри менеджменту організацій Національного університету «Львівська політехніка» «Проблеми адаптації та інтенсивного використання виробничого, наукового і організаційно – управлінського потенціалів в умовах ринкових перетворень і структурної перебудови економіки». Матеріали дослідження використано під час розроблення державної бюджетної теми Національного університету «Львівська політехніка» ДБ/ЛАНЦ «Управління інноваційними процесами підприємств у ланцюгах вартості» (номер державної реєстрації 0110U001094), затвердженої Наказом Міністерства освіти і науки України від 22.07.2009 р. №686, у якій здобувач розробила ряд рекомендацій, що відображені у п.7.2. «Розвиток організаційної культури  для активізації інноваційних процесів у ланцюгу вартості» розділу 7 «Комплексне забезпечення конкурентоспроможності промислових підприємств у ланцюгах вартості» (акт впровадження від 21.12.2010р.). При виконанні госпдоговірної теми Національного університету «Львівська політехніка» ГД 0427 «Оптимізація взаємодії учасників інноваційного процесу на засадах проектного підходу» (номер державної реєстрації 0112U007674) дисертант розробила ряд рекомендацій щодо забезпечення інноваційної культури підприємств – учасників проекту комерціалізації науково – технічної розробки, висвітлені у п 1.1 «Учасники інноваційного проекту комерціалізації науково – технічної розробки» розділу 1 «Теоретичні та практичні засади оптимізації інноваційних процесів на промислових підприємствах» (акт впровадження від 28.05.2013р.)
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи  є розроблення теоретичних положень і прикладних рекомендацій щодо удосконалення формування та оцінювання організаційної культури інноваційного розвитку машинобудівних підприємств.
Для досягнення мети поставлені такі завдання:
· уточнити сутність поняття «організаційна культура» та процес  формування бажаного профілю організаційної культури відповідно до цілей підприємства;

· удосконалити положення з оцінювання рівня інноваційної спроможності підприємств;
· удосконалити метод оцінювання рівня організаційної культури машинобудівних підприємства;
· обґрунтувати метод вибору стратегії інноваційного розвитку машинобудівних підприємства;
· розвинути метод вибору стратегії формування, розвитку та зміни організаційної культури;
· розробити положення із діагностики якісного складу персоналу на машинобудівних підприємств, застосування  системи управління знаннями як нової моделі управління персоналом, та її окремої категорії – працівник знань, в інноваційному розвитку підприємства.
Об’єктом дослідження виступає процес формування та оцінювання організаційної культури підприємства.
Предметом дослідження є теоретико – методичні положення щодо формування та оцінювання організаційної культури інноваційного розвитку машинобудівних підприємств.
Методи дослідження. Для вирішення поставлених завдань були використані загальні та прикладні методи наукового дослідження: синтез,  систематизація та узагальнення (для розкриття сутності й змісту організаційної культури та її місця в системі інноваційного розвитку підприємства (п. 1.2, 1.3); статистичного та порівняльного аналізу інноваційного потенціалу України (п. 2.1);  економіко – математичне моделювання  - під час вдосконалення оцінювання рівня інноваційної спроможності та рівня організаційної культури машинобудівних підприємств, для побудови матриці «рівень організаційної культури – рівень інноваційної спроможності» для позиціонування машинобудівних підприємств та встановлення стратегії інноваційного розвитку машинобудівних підприємств (п. 2.2, 2.3, 3.1); програмно – математичне моделювання для вирішення задачі вибору стратегії формування і розвитку організаційної культури підприємства (п. 3.2.); графічний метод для наочного подання теоретичного, методичного і прикладного матеріалу дисертації.
Теоретичною основою дослідження є наукові праці вітчизняних та зарубіжних учених та фахівців з проблем організаційної культури, управління персоналом, управління знаннями, розвитку інноваційної діяльності. Інформаційну базу роботи складають Закони України, статистичні дані Державного комітету статистики України та регіональних органів, матеріали статистичної звітності машинобудівних підприємств м. Львова та Львівської обл., науково – методичні публікації та періодичні видання, результати власних досліджень. 
Наукова новизна отриманих результатів полягає у такому:

вперше:

·  розроблено матрицю «рівень організаційної культури – рівень інноваційної спроможності машинобудівного підприємства», яка дає змогу виявити позицію підприємства і на цій основі вибрати його стратегію інноваційного розвитку;
удосконалено:
· метод оцінювання рівня організаційної культури машинобудівних підприємств, який, на відміну від існуючих, виокремлює чотири  складові організаційної культури (ділові якості керівника, соціально – психологічний клімат, інформаційно – комунікаційний обмін, мотивація та трудова етика), що дає змогу менеджерам самостійно ідентифікувати проблемні місця організаційної культури підприємства та визначати пріоритетні напрямки її розвитку; 

· положення щодо оцінювання рівня інноваційної спроможності підприємства, які, на відміну від відомих, грунтуються на методі нечітких множин, що дає змогу  відобразити закономірності розвитку підприємства із врахуванням його внутрішніх ресурсів, методів управління та цілей підприємства;
дістало подальшого  розвитку:

- поняття «організаційна культура», яке трактує організаційну культуру як ідеологію управління підприємством, що притаманна засновнику (засновникам) підприємства та сприймається більшістю працівників, формує і забезпечує внутрішній та зовнішній імідж підприємства;  
· метод вибору стратегії формування, розвитку та зміни організаційної культури, що враховує три варіанти її розвитку: підвищення рівня існуючої організаційної культури відповідно до поставлених цілей; зміна та розвиток організаційної культури в умовах злиття чи поглинання машинобудівних підприємств (зміна власника або керівництва); розвиток організаційної культури при розширенні територіальних меж діяльності машинобудівного підприємства;
· положення із діагностики якісного складу персоналу машинобудівних підприємств, які ґрунтуються на анкетному опитуванні та містять наступні  блоки із визначення: рівня зрілості підприємства; чинники впливу на ефективну діяльність працівників знань; компетентності менеджерів із кадрової політики щодо найму на роботу працівників знань.
Практичне значення одержаних результатів полягає у розробленні методичних положень щодо оцінювання рівня організаційної культури та інноваційної спроможності підприємств, а також вибору стратегії інноваційного розвитку підприємства.
Особливе значення мають рекомендації щодо вибору напряму інноваційного розвитку на основі матриці «рівень організаційної культури – рівень інноваційної спроможності» та діагностики якісного складу персоналу з метою виявлення та виокремлення працівників знань, які використані у діяльності ПАТ «Конвеєр» (довідка про впровадження № 13 від 21.01.2014р.), ТзОВ «Електроконтакт Україна» (довідка про впровадження № 902/1 від 28.10.2013р.), ТзОВ «ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмбХ» (довідка про впровадження № 042 від 3.02.2014р.).
Окремі науково – методичні положення дисертації використовуються у навчальному процесі Національного університету «Львівська політехніка» під час вивчення дисциплін «Корпоративна культура», «Ділове адміністрування: управління змінами» (довідка №67-01-140 від 30.01.2014р.).
Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійною науковою працею, усі наукові результати, викладені у роботі, отримані автором самостійно. Внесок автора в роботи, виконані у співавторстві, наведено у списку опублікованих праць за темою дисертації.
Апробація результатів дисертації. Теоретичні та практичні положення, отримані результати за дисертаційною роботою доповідались на таких науково – практичних конференціях: «VI Міжнародна науково - теоретична конференція студентів, аспірантів та молодих вчених» (м.  Тернопіль, 2008 р.);  «Гуманізація соціального управління» (м. Харків, 29 квітня 2008 р.); «Управління інноваційним процесом в Україні: проблеми, перспективи, ризики» (м.  Львів,  22-23 травня 2008 р.); «Маркетинг та логістика в системі менеджменту” (м. Львів 6-8 листопада 2008 р.); «Управління інноваційними процесами в Україні: проблеми, перспективи, ризики» (м. Львів, 20-21 травня 2010 р.); «Менеджмент суб’єктів господарювання: проблеми та перспективи розвитку» (м. Житомир, 20-21 червня 2013 р.); «Управління персоналом у системі менеджменту організацій: тенденції та перспективи розвитку» (м. Львів – смт. Славське, 10-12 жовтня 2013 р.).

Публікації. За темою дисертації опубліковано 18 наукових праць (з них 8 одноосібних), з яких 1 колективна монографія, 9 статей у наукових фахових виданнях України, 2 статті із загального переліку публікацій представлено у виданнях України, які включені до міжнародних науко метричних баз і наукових періодичних видань іноземних держав, 5 тез доповідей  науково – практичних конференцій. Загальний обсяг публікацій – 6,04друк. арк. (з них особисто автору належить  4,62 д.а.).
Структура та обсяг роботи. Дисертація складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг дисертації становить 208 сторінок, у тому числі основного тексту – 185 сторінок. Дисертація містить 31 таблиць, 16 рисунків, список використаних джерел із 230 назв на  19 сторінках, додатків 8 на 16 сторінках.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність наукового дослідження, визначено його мету і завдання, об’єкт та предмет дослідження, відображено наукову новизну та практичне значення отриманих результатів.

У першому розділі “Теоретичні засади інноваційного розвитку підприємства та його організаційної культури” розглянуто забезпечення інноваційної діяльності підприємств, уточнено поняття та структуру організаційної культури (ОК) та її місце і роль в інноваційній діяльності підприємства. 
Проведений аналіз існуючих тлумачень поняття «організаційна культура» дозволяє виявити ряд компонентів, які є незаперечними та найбільш повторюваними: цінності, правила поведінки, уявлення (припущення), набір переконань, традиції та звичаї, прийняті норми, символи; менш повторюваними складовими відповідно - образ мислення, ритуали та міфи, способи вирішення проблем, упорядкування процесу виробництва. Виявивши різноплановість та розбіжність у поглядах авторів, було запропоновано трактувати «організаційну культуру» як ідеологію управління підприємством, яка притаманна засновникам і керівникам підприємства, що сприймається більшістю працівниками, формує та забезпечує внутрішній та зовнішній імідж підприємства.  Ідеологія управління (в основі якої лежать певні цінності) проявляється у місії та цілях підприємства, впливає на взаємовідносини між працівниками та роботодавцями, на принципи ведення діяльності підприємства, бізнес – етичні взаємовідносини із партнерами та споживачами. 
Узагальнюючи підходи низки авторів щодо формування, розвитку та зміни організаційної культури, запропоновано послідовність здійснення процесу трансформації організаційної культури підприємства (рис.1).

[image: image1]
Рис.1. Процес трансформації організаційної культури (ОК) підприємства
Примітка: складено автором
Адаптуючись до можливих змін, організаційна культура повинна постійно орієнтуватись на знання, створювати відповідне внутрішнє середовище на підприємстві, що сприятиме процесу систематичного накопичення, широкого розповсюдження та постійному обміну знань між співробітниками. 
Обґрунтовано, що організаційна культура в суспільстві знань та на рівні інтелектуального підприємства трансформується в інноваційну культуру, та є полем для формування інтелектуальної культури. Її потрібно розглядати як важливий чинник у створенні адекватної стратегії інноваційного розвитку підприємства. Інтелектуальна культура, що притаманна підприємствам, що самонавчаються, формує на підприємстві такі норми як постійна генерація ідей, інноваційний підхід до розвитку, інформаційна відкритість, готовність до змін, навчання в широкому сенсі.
Виявлено, що одним із характерних елементів майбутнього суспільства є формування нового типу працівника, що визначається як працівник знань. Власники підприємств мають все більшу потребу у таких фахівцях, розуміючи що саме вони формують інтелектуальний капітал. У роботі узагальнено основні ознаки, які відповідають працівникам знань, а саме: прагнення до постійного самовдосконалення та саморозвитку; самостійність і незалежність; мобільність; глибока свідомість власного потенціалу; досягнення високого суспільного визнання, формування репутації особи яка дотримується фахових і етичних стандартів; здібність самостійного виконання робіт і доручень; креативність у творенні нових знань з існуючих; швидка адаптація до змін та пристосування до нових вимог; орієнтація на задоволення потреб роботодавця та споживача.
У другому розділі “Оцінювання інноваційної спроможності машинобудівних підприємств та рівня їх організаційної культури” проведено  аналіз інноваційного потенціалу підприємств, розроблено методичні підходи до оцінювання рівнів інноваційної спроможності та організаційної культури машинобудівних підприємств. 

Проведене аналізування статистичних даних та діяльності вітчизняних  машинобудівних підприємств дає можливість зробити наступні висновки: частина машинобудівних підприємств характеризується слабкими позиціями на ринку, застарілістю технології виробництва та технічного складу, нераціональним використанням наявних виробничих потужностей, нестійким фінансовим станом (що характеризується їхньою збитковістю). За таких умов, найважливішими завданнями керівників машинобудівних підприємств є зміна стратегії розвитку, а саме їх інноваційної спрямованості (запровадження політики диверсифікації продукції та сфер діяльності, розширення асортименту й номенклатури продукції за рахунок оцінки та якісного використання наявного потенціалу підприємства, залучення інвестицій).
Інноваційна діяльність передбачає великі фінансові витрати на матеріали та обладнання, і однозначно, на підготовку фахівців, тому потребує як державної підтримки, так і зі сторони самого підприємства. Відповідно до статистичної інформації співвідношення загального обсягу фінансування інноваційної діяльності за рахунок власних джерел, державного бюджету, інвесторів та кредитів банку у 2012 р. відповідно складають: 53 %, 1 %, 0,7 %, 39 %. Позитивною тенденцією інноваційного розвитку машинобудівних підприємств можна вважати збільшення питомої ваги підприємств на 0,8 % по відношенні до тих, що впроваджували інновації у 2012 р.
Доведено, що інноваційна спроможність підприємства до впровадження інновацій обумовлюється рівнем його інноваційного потенціалу, тобто здатністю реалізовувати інновації в рамках обраної стратегії розвитку. Готовність підприємства до інновацій визначається спроможністю до інноваційного розвитку та можливістю їх реалізувати.

На підставі аналізування літературних джерел та результатів проведених досліджень удосконалено метод оцінювання інноваційної спроможності підприємства, який базується на застосуванні нечітких множин. Нечіткі описи дають змогу розмежовувати поняття «високого» і «максимального» рівня показника, проведенні меж між «середнім» і «низьким» його рівнями. 
Поняття інноваційної спроможності підприємства базується на комплексі чинників і їх характеристик, наборі ознак, а з позиції математичного моделювання – на сукупності показників, що повністю відображають складові організаційно – економічного аспекту спроможності підприємства. Система показників для оцінювання інноваційної спроможності підприємства охоплює чотири складові: спроможність виробництва; використання праці; економічна ефективність результатів; фінансування інноваційного розвитку.
Узагальнюючий показник рівня інноваційної спроможності підприємства розраховується за формулою:
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де g - рівень інноваційної спроможності підприємства; j – індекс групи показників, j=1,m; і – індекс показника всередині групи, і=1,nj; nj – кількість показників у j-тій групі; (j – вагомість j-тої групи;pij – вагомість і-го показника j-тої групи; (k(xij) – значення k - тої функції приналежності і-го показника j-тої групи; s – кількість вузлових точок, s=5; 
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 – k-та вузлова точка  і-того показника в  j-тій групі (k=1,s), величина якої для показників, за якими зростання значення показника відповідає покращенню характеристики, розраховується за формулою:
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Для показників, за якими зростання значень відповідає погіршенню характеристики, розрахунок ведеться за формулою:
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Правило розпізнавання рівня інноваційної спроможності підприємства G на основі значення узагальнюючого показника g,  розрахованого за формулою (1), представлено у табл. 1.
Таблиця 1
Класифікація рівнів інноваційної спроможності підприємства
	Інтервал значень g
	Класифікація рівнів параметра G
	Ступінь оціночної впевненості (функція приналежності)

	0 (g< 0,35
	Дуже низький (Дн)
	(1 = 1

	0,35 (g< 0,45
	Дуже низький
	(1 = 10 ( (0,45 - g)

	
	Низький (Н)
	(2=1- (1

	0,45 (g< 0,5
	Низький
	(2=1

	0,5 (g< 0,6
	Низький
	(2 = 10 ( (0,6 - g)

	
	Середній (С)
	(3=1- (2

	0,6 (g< 0,65
	Середній
	(3=1

	0,65(g< 0,75
	Середній
	(3 = 10 ( (0,75 - g)

	
	Високий (В)
	(4= 1- (3

	0,75 (g < 0,8
	Високий
	(4= 1

	0,8 (g < 0,9
	Високий
	(4 = 10 ( (0,9 - g)

	
	Дуже високий (Дв)
	(5 =1- (4

	0,9 ( g( 1,0
	Дуже високий
	(5 =1


Примітка : за результатами розрахунків автора

В моделі використовуються вузлові точки стандартного п’ятирівневого нечіткого 01-класифікатора (k, які є, з одного боку, абсцисами максимумів відповідних функцій приналежності на 01-носії, а, з іншого боку, рівномірно віддалені одна від одної на 01-носії і симетричні щодо вузлової точки 0,5. Ці точки виступають як ваги при агрегуванні системи показників на рівні їх якісних станів.
За результатами оцінювання на досліджуваних підприємствах отримано такі дані: ПАТ «Конвеєр» та ТзОВ «Електроконтакт Україна» Н (g) = 1 мають низький рівень готовності до впровадження інновацій; СП ТОВ «Сферос-Електрон» С (g) = 0,53 та В(g) = 0,47 – високий рівень та ТзОВ "ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмБХ»  Н (g) = 0,06 і С (g) = 0,94  середній рівень готовності до впровадження інновацій.
Результати проведеного дослідження можуть бути покладені в основу впровадження альтернативних моделей формування та вибору інноваційної стратегії розвитку підприємства. За допомогою отриманих даних, аналітики підприємств можуть розробляти рекомендації з підвищення показників окремих складових, що оцінюються, та визначати напрямки покращення загального рівня інноваційної спроможності підприємства.
У результаті дослідження з’ясовано, що одними із факторів, що впливають на залучення інвестицій у сфери інновацій та розвитку підприємств є: сприятлива державна політика та правове поле, інноваційний клімат на підприємстві його репутація та імідж. Репутація та імідж підприємства являють собою неявний актив, що є одним із зовнішніх проявів організаційної культури підприємства. 
Організаційна культура, формуючи стійкі духовні зв'язки і комунікації усередині організації, створює її внутрішній потенціал нематеріальних активів, за рахунок якого соціально-економічна система може функціонувати і розвиватися. Організаційна культура відноситься до внутрішнього середовища підприємства, це її внутрішній ресурс, який може як привернути увагу інвестора, так і відштовхнути. Таким чином, керівникам підприємств потрібно постійно моніторити рівень організаційної культури підприємства з метою отримання цілісної картини проблем її функціонування та виявлення шляхів підвищення її рівня та формування бажаного профілю.
Високий рівень організаційної культури, завдяки своїй внутрішній силі та формуванню комфортних умов для генерування ідей та створення інновацій, забезпечує конкурентоздатність підприємства, підвищує рівень інноваційної спроможності підприємства. У дисертації розглянуто методологічні підходи до оцінювання рівня організаційної культури підприємств, виокремлено переваги та недоліки їхнього використання. На основі узагальнення існуючих підходів до оцінювання рівня організаційної культури, запропоновано авторський підхід, який ґрунтується на виокремленні чотирьох складових: ділові якості керівника та стиль керівництва, соціально – психологічний клімат, інформаційно – комунікаційний обмін; мотивація та трудова етика. Результати оцінювання (середнє значення) складових організаційної культури подано у табл. 2.
Таблиця 2
Зведені результати анкетування 

за складовими організаційної культури та їх співвідношення

	Складові організаційної культури
	Результати оцінювання складових на підприємствах

	
	ПАТ «Конвеєр»
	ТзОВ «Електро-контакт Україна»
	СП ТОВ «Сферос – Електрон»
	ТзОВ "ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмБХ"

	І. Ділові якості керівника та стиль керівництва 
	13,1
	15,9
	16,5
	16,3

	ІІ. Соціально – психологічний клімат 
	12,7
	17,8
	20,0
	18,0

	ІІІ. Інформаційно – комунікаційний обмін 
	13,1
	15,8
	15,9
	16,0

	IV. Мотивація та трудова етика 
	14,8
	17,7
	18,0
	18,1

	Підсумок
	53,7
	67,2
	70,4
	68,4


Примітка : розраховано автором
Застосувавши метод нечітких множин на основі даних анкетування, отримано такі результати про рівень організаційної культури машинобудівних підприємств: ПАТ «Конвеєр» Н (g) = 0,87 та С (g) = 0,13 - низький рівень організаційної культури; ТзОВ «Електроконтакт Україна» С (g)=0,74 та В (g)=0,26 - середній рівень організаційної культури; СП ТОВ «Сферос-Електрон» С (g) = 0,66 та В(g) = 0,44 та ТзОВ "ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмБХ»  С (g) = 0,79 і В (g) = 0,21 - середній рівень організаційної культури.
У ході дослідження підприємств машинобудування, враховуючи масштаби та вагомість процесів глобалізації, виявлено необхідність застосування на аналізованих підприємствах кроскультурного управління персоналом з метою підвищення їх творчих здібностей. Це буде відповіддю на те, що процеси глобалізації вимагають формування нового типу менеджера, тобто людини, яка вміло співпрацює з представниками різних ділових культур та вміло застосовує свої знання та навики на практиці.
Результати дослідження свідчать про таке: недостатнє інформування керівництвом свій персонал про цінності, які лежать в основі стратегії діяльності підприємства; недотримання вищим керівництвом задекларованих норм та правил поведінки; слабкі ділові якості керівника; переважання авторитарного стилю керівництва на підприємствах; недотримання ієрархії повноважень та міри відповідальності; напруженість у стосунках та жорсткий контроль «керівник – підлеглий»; погана поінформованість та донесення інформації у часових рамках; невідповідність інтересів керівництва та рядових працівників; відсутність інформації про перспективи кар’єрного розвитку; розбіжність між посадовими інструкціями та виконуваною роботою; неоднозначне ставлення та трактування ініціатив співробітників.
Аналізування організаційної культури дозволило встановити такі її недоліки: порушення трудової дисципліни та висока плинність кадрів, що призводить до зриву замовлень та, відповідно, поставок; низький рівень інтелектуального та соціального розвитку; відсутність інвестицій підприємства у розвиток унікальних компетенцій працівника; неефективне використання робочого часу.
У третьому розділі “Активізація інноваційного розвитку підприємств шляхом підвищення рівня організаційної культури” запропоновано здійснювати  вибір стратегії інноваційного розвитку підприємства на основі матриці «рівень організаційної культури – рівень інноваційної спроможності», удосконалено метод вибору стратегії формування, розвитку та зміни організаційної культури.
Вибір напрямків інноваційного розвитку відбувається на основі відповідності їх певним чинникам (критеріям), основними серед яких є: цілі підприємства, достатність ресурсної бази (інтегральна оцінка достатності фінансових коштів, матеріальних ресурсів, персоналу, інформації тощо), рівень організаційної культури. Альтернативні стратегії інноваційного розвитку підприємства при різних сполученнях рівня готовності підприємства до впровадження інновації та рівня організаційної культури відображені на рис. 2.
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Рис. 2. Вибір напрямку інноваційного розвитку машинобудівного підприємства

Примітка: 1. СП ТОВ «Сферос – Електрон», 2. ПАТ «Конвеєр», 3. ТзОВ «Електроконтакт Україна»», 4.ТзОВ «ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмБХ».
Примітка*: розроблено  автором
Поле «А» - найбільш привабливе, оскільки характеризується високим рівнем як організаційної культури, так і високою готовністю підприємства до впроваджень інновацій. Стратегія розвитку організаційної культури повинна бути спрямована на об’єднання команди і задоволення її потреб. Основними цінностями відповідно до стратегії є: згуртованість командних гравців; підтримка та взаємодопомога між колегами; самовдосконалення та самонавчання працівників; участь та відданість традиціям свого підприємства. Не доцільно використовувати такі цінності як внутрішнє змагання за лідерство та формальні процедури.

Поле «Б»  характеризується високим рівнем готовності та низьким рівнем організаційної культури. Підприємству потрібно розвивати свою організаційну культуру для того, щоб знизити рівень опору працівників до впровадження інновацій чи змін в організаційній структурі, які можуть відбуватись в контексті інтеграції. Рекомендовано застосовувати інтеграційні стратегії розвитку підприємства. Для підвищення рівня організаційної культури варто застосовувати стратегію спрямовану на інтеграцію, контроль та стабільність функціонування, та закріплювати такі цінності: дисциплінованість та відповідальність; стабільність щодо результативності персоналу. Не рекомендовано закріплювати такі цінності як право на ризик, творчий підхід до справи, ініціативність у вирішенні завдань.

Поле «В», на відміну від поля «Б», має низький рівень готовності підприємства до інновацій, але високий рівень організаційної культури. Розвиток організаційної культури у потрібному напрямку допоможе підвищити рівень інноваційної спроможності. Варто розглянути варіант про створення дочірнього підприємства в структурі організації, яке б займалось  розробленням інновацій. Тут доцільно застосовувати стратегії диверсифікації. Варто закріплювати наступні цінності:  новаторство, готовність до змін, творчий підхід до справ, працівників, розвиток унікальних компетенцій персоналу.

 Керівникам підприємств, які розташовані на полі «Г» матриці, потрібно провести суттєві зміни в організаційній культурі та орієнтуватись на застосування аутсорсингу щодо створення інновацій.  Варто застосувати стратегію зниження витрат, розширення частки ринку, та закріплювати такі цінності: лідерство працівника із стратегічним баченням розвитку підприємства, цілеспрямованість та високі вимогами до себе та роботи, що виконується, результативність працівників, прагнення працівників до перемог. Не варто розвивати та підсилювати такі цінності, як довгостроковий розвиток персоналу та орієнтація на задоволення потреб споживача. 
Розвиток підприємства, в тому числі інноваційний, супроводжується змінами, які можуть торкатися будь-якого аспекту: структури та цілей підприємства, техніки та технології виробництва, надання послуг, управлінських процесів, людських ресурсів, організаційної культури.
У ході дослідження виокремлено низку умов, необхідних для реформування організаційної культури підприємства: кількісні зміни персоналу, злиття та поглинання підприємств, об’єднання активів, зміна керівництва та бізнес – процесів, диверсифікація діяльності. Організаційна культура підприємства в ході усіх проведених змін на підприємстві повинна закріпити усі нововведення. Якщо наприкінці етапу проведених змін не закріпити нові норми поведінки та загальні цінності колективу, то усі проведені зміни можуть знівелюватись, навіть після певного періоду успішного функціонування підприємства.
Організаційна культура підприємства може виявитись прийнятною лише на певний період часу та за певних умов.  Зміна умов конкуренції, державного регулювання, стрімкі економічні зміни та нові технології вимагають зміни організаційної культури підприємства, що за певних умов буде гальмувати ефективність діяльності підприємства.

Перш ніж здійснювати реалізацію процесу формування, розвитку та зміни організаційної культури, необхідно чітко визначити основні напрямки розвитку культури, які зміни будуть проводитись та цілі, які ставить загалом перед собою підприємство. Тому, враховуючи, що кожне підприємство певною мірою є унікальним (відрізняється від інших), застосовувати до всіх однакові стратегії розвитку організаційної культури є не допустимо. Важливим є вибір раціональної стратегії формування, розвитку та зміни  організаційної культури. Стратегія, яку обирає підприємство, повинна базуватись на наявних перевагах існуючої  організаційної культури, враховувати необхідні зміни та неминучі при цьому втрати (працівників, певних цілей та  традицій,  інших складових організаційної культури) і, в результаті, усунути встановлені недоліки існуючої організаційної культури. Процес вибору  раціональної стратегії щодо формування та розвитку організаційної культури повинен базуватись не тільки на якісних, але і на кількісних показниках. Для вибору раціональної стратегії, що ґрунтується на математичних розрахунках застосуємо метод лінійного програмування. В загальному вигляді задача лінійного програмування представлена моделлю із знаходження максимального і мінімального значення цільової функції змінної х1, х2,…хn при наявності обмежень у вигляді лінійних нерівностей або рівностей і при умові невід’ємності всіх чи певної кількості змінних.
Для розв’язку задачі вибору раціональної стратегії формування та розвитку організаційної культури  методом лінійного програмування, вводимо такі позначення:

· Р1, Р2, ... Рm– наявні ресурси для формування та розвитку організаційної культури, тис. грн.; 
· х1, х2,…хn- варіанти стратегії формування і розвитку організаційної культури (заходи щодо формування і розвитку організаційної культури);
· а11, a12, ... аmп – кількість ресурсів, які необхідні для реалізації стратегії  із формування і розвитку організаційної культури (х1, х2, …хn;), осіб;   
· С1, С2, ..., Сп - сукупні витрати на реалізацію стратегії х1, х2,…хn , відповідно (якщо цільова функція досліджується на мінімум), або сукупний дохід від реалізації стратегії х1, х2,…хn , відповідно (за умови дослідження цільової функції на максимум), тис. грн.
Для розв’язання задачі складається матриця задачі вибору стратегії формування і розвитку організаційної культури методом лінійного програмування. Таким чином, описуємо задачу для  встановлення максимального значення цільової функції такого складу:
C1(х1+C2(х2+...+Cn(хn → max,



(4)

Цільова функція (4),  максимізує ефект від реалізації стратегії формування і розвитку організаційної культури. Цю функцію використовують при наявності відповідних обмежень:
a11xl + a12x2 +...+ anxn( Р1;
a21xl + a22x2+...+ a2nxn ( Р2;         
Обмеження щодо 


(5)
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реалізації стратегії.

аm1xl + am2x2+ ... +amnxn( Рm
Якщо у якості значення Сn вибрати витрати заходів із реалізації j-ої стратегії, то цільова функція мінімізуватиме витрати на реалізацію стратегії формування і розвитку організаційної культури і матиме такий  вигляд:

С1х1  +С2х2 + ... + Сnхn →min.




(6)

В даному випадку цільова функція, яка представлена вище, буде мінімізувати витрати на реалізацію стратегії формування та розвитку організаційної культури.

Вибрана стратегія формування і розвитку організаційної культури повинна відповідати умові Аоіt> Аоіt-1, тобто сумарна результативність організаційної культури після реалізації стратегії в 1-му році (Аоіt) має бути вище, ніж сумарна результативність існуючої організаційної культури в( t -1) –му  році (Аоіt-1).
Таким чином, у рамках цього методу розглядається декілька варіантів стратегій, які досліджуються з точки зору мінімальних витрат на реалізацію або максимального ефекту від реалізації стратегії.  В результаті розрахунків отримано відповідь на запитання, при якому х (варіанті стратегії) цільова функція набуватиме мінімального або максимального значення.
Результати, отримані за допомогою вказаного методу, є корисними при формуванні, розвитку та зміні організаційної культури та повинні бути інтерпретовані з врахуванням реальної ситуації, що склалась на підприємстві та її можливостей. У роботі проведено розв’язок задачі вибору раціональної стратегії формування та розвитку організаційної культури методом лінійного програмування, та запропоновано стратегії розвитку організаційної культури підприємства відповідно до трьох ситуацій: розвиток існуючої організаційної культури, поглинання іншим підприємством ( зміна власника або керівництва), зміцнення позицій на ринку (розширення та розвиток підприємства). Потрібно також враховувати те, що отримані числові значення не є визначальними і не можуть бути єдиними критеріями, на підставі яких вибирається стратегія. Проте наявність кількісних даних істотно полегшує та формалізує процес вибору стратегії.
Особливістю  підприємств, які пристосовуються до умов нової економіки, є визнання знань принциповим засобом, що створює конкурентну перевагу, прийняття ініціатив та впровадження заходів, що мають на меті управління знаннями. 
У сучасних умовах  знання стають важливим ресурсом, оскільки розвиток підприємства все більше залежить від здатності індивіда їх набувати та використовувати. Своєю чергою інноваційний розвиток підприємства неможливий без нових знань, перш за все тих, що носять характер ідеї. Постійний пошук та реалізація ідей, нових знань, лежить в основі такої системи управління, яка передбачає мотивацію носіїв знань «працівників знань», їх залученню на підприємство, а також формування організаційної культури, яка сприяє цьому. Управління знаннями має достатньо широкий простір впливу, тобто чотири площини, а саме: генерація знань, самоорганізація, організаційний клімат, застосування знань. Вони повинні знайти застосування для формулювання бачення і концепції діяльності підприємства, інтеграції технологій, створення інноваційних продуктів і послуг, вирішення проблем.
У роботі з’ясовано, що  виокремлення та управління  категорією персоналу - «працівник знань» , доцільно здійснювати виключно для «зрілих» підприємств. Зрілістю у цьому контексті вважається більш ранній позитивний досвід у прийнятті рішень, що стосуються: управління якістю, аутсорсингу, управління змінами, управління проектами, управління компетенціями (знаннями), самонавчання підприємства. Для того, щоб залучати, утримувати та управляти працівниками знань на підприємствах запропоновано  метод, який включає чотири етапи: визначення рівня зрілості підприємства; дослідження чинників впливу на ефективну діяльність працівників знань; встановлення внутрішніх ознак підприємства, що сприяють у введенні концепції  управління працівниками знань; визначення компетентності  керівництва підприємства щодо питань найму на роботу «працівників знань», і які є основні джерела їх залучення на підприємство.
Дане опитування дасть змогу менеджерам підприємств дослідити  наявні трудові ресурси підприємства, їх якісний та кількісний склад. Отримані результати дадуть змогу менеджерам здійснити необхідні заходи щодо збалансованості структури персоналу підприємства та провести кореляцію між наявною кількістю працівників знань у певному підрозділі та його ефективністю. 
ВИСНОВКИ

У дисертації наведено теоретичні узагальнення та нове вирішення наукового завдання щодо формування та оцінювання організаційної культури в  інноваційному розвитку промислових підприємств. За результатами досліджень розроблено такі висновки теоретико – методичного та науково – практичного характеру:
1.  Систематизовано підходи до визначення поняття «організаційна культура», запропоновано трактувати як ідеологію управління підприємством, яка притаманна засновнику або засновникам підприємства, що розділяється більшістю працівниками, формує та забезпечує внутрішній та зовнішній імідж підприємства. Ідеологія управління (в основі якої лежать певні цінності) проявляється у місії та цілях підприємства, впливає на взаємовідносини працівників до підприємства і зворотньо, на принципи ведення діяльності, взаємовідносин із партнерами, постачальниками, споживачами. 
2. Розроблено метод оцінювання рівня організаційної культури машинобудівного підприємства, на основі анкетного опитування, на основі  чотирьох складових (ділові якості керівника та стиль керівництва, соціально – психологічний клімат, інформаційно – комунікаційний обмін, мотивація та трудова етика), що дасть змогу керівникам відповідних підрозділів на підприємствах самостійно проводити таку оцінку, з метою дослідження найбільш уразливих та менш розвинених складових, та визначати шляхи її підвищення.
3. Оцінювання організаційної культури, проведеного на досліджуваних підприємствах машинобудування: СП ТОВ «Сферос–Електрон», ПАТ «Конвеєр», ТзОВ «Електроконтакт Україна», ТзОВ «ЛЕОНІ Ваерінг Системс УА ГмБХ»,  дозволило виявити ряд факторів, які стримують їх розвиток. Серед таких: не відповідне донесення керівництвом своїм підлеглим про цінності, які лежать в основі стратегії діяльності підприємства, задекларовані норми та правила поведінки не дотримуються вищим керівництвом, слабкі ділові якості керівника та переважання авторитарного стилю керівництва, недотримання ієрархії повноважень та міри відповідальності, напруженість у стосунках та жорсткий контроль керівник – підлеглий, погана поінформованість та донесення інформації у часових рамках, невідповідність інтересів підприємства, керівництва та рядових працівників, відсутність інформації про перспективи кар’єрного розвитку, розбіжність між посадовими інструкціями та виконуваною роботою, неоднозначне ставлення та трактування ініціатив співробітників.
4.  Розроблений метод оцінювання інноваційної спроможності підприємства передбачає застосування нечітких множини, що допомагає у зв’язку з невпевненістю експерта,  в ході різного роду класифікацій, чітко розмежувати поняття «високого» і «максимального» рівня показника, або коли треба провести межу між «середнім» і «низьким» його рівнями. За допомогою даного методу, менеджери та економісти машинобудівних підприємств можуть визначити стан інноваційної спроможності підприємства.
5. На основі узагальнення отриманих показників «рівня організаційної культури» та «рівня інноваційної спроможності» підприємства розроблено матрицю, що дає змогу керівникам підприємств зпозиціонувати підприємство у ній, та вибрати напрямок його інноваційного розвитку. 
6.  Процес вибору раціональної стратегії формування та розвитку організаційної культури повинен базуватись не тільки на якісних а й на кількісних показниках. Проведено розв’язок задачі вибору раціональної стратегії формування та розвитку організаційної культури методом лінійного програмування, та запропоновано стратегії розвитку організаційної культури підприємства за трьох ситуацій: розвиток існуючої організаційної культури, формування та розвиток організаційної культури в умовах злиття та поглинання підприємства( зміна власника або керівництва), зміцнення позицій на ринку (розширення територіальних меж діяльності підприємства). Результати, отримані за допомогою вказаного методу, повинні бути інтерпретовані менеджерами машинобудівних підприємств з врахуванням реальної ситуації, що склалась на підприємстві та виходячи з його можливостей.
7. Запропоновано методичні положення з діагностики якісного складу персоналу підприємства, що базується на анкетному опитуванні, та містять чотири блоки запитань: визначення рівня зрілості підприємства; дослідження чинників впливу на ефективну діяльність працівників знань; визначення внутрішніх ознак організації, що допомагають у введенні концепції управління працівниками знань; обізнаність працівників підприємства з питаннях щодо прийому на роботу талановитих працівників, і які є основні джерела їх залучення. Дані положення дають змогу менеджерам  машинобудівних підприємств відкоригувати структуру персоналу, а саме співвідношення кількості працівників знань та працівників виконавців.
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18. Смолінська Н.В. Сутність процесу управління змінами та особливості його ефективної реалізації в організаціях /І.І. Грибик, Р.З. Берлінг, Н.В. Смолінська// Інноваційний потенціал соціально – економічного розвитку України в умовах глобалізації: Збірник наукових праць міжнародної науково – практичної конференції. – Вінниця: Центр підготовки наукових та навчально – методичних видань ВТЕІ КНТЕУ, 2012. – Ч.1. – С.69-76. (Особистий внесок автора: розглянуто основні причини і методи подолання опору організаційним змінам; згруповано фактори, які сприяють і перешкоджають проведенню організаційних змін).
АНОТАЦІЯ
Смолінська Н.В. Організаційна культура інноваційного розвитку машинобудівних підприємств. – На правах рукопису.
Дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальність 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). - Національний університет «Львівська політехніка» Міністерство освіти і науки України, Львів, 2014.
Дисертаційну роботу присвячено розробленню теоретико - методичних положень і прикладних рекомендацій щодо організаційної культури інноваційного розвитку машинобудівних підприємств. На засадах узагальнення літературних джерел уточнено сутність поняття «організаційна культура» та процес її формування; удосконалено метод оцінювання рівня організаційної культури машинобудівних підприємств та положення щодо оцінювання рівня інноваційної спроможності підприємств. Вперше розроблено матрицю «рівень організаційної культури – рівень інноваційної спроможності» підприємства, та обґрунтовано вибір стратегії інноваційного розвитку машинобудівного підприємства. Доопрацьовано метод вибору стратегії формування, розвитку та зміни організаційної культури та розроблено положення із діагностики якісного складу персоналу на машинобудівних підприємствах.

Ключові слова: організаційна культура, інноваційний розвиток, управління знаннями, машинобудівне підприємство, інноваційна спроможність, оцінка рівня організаційної культури.  
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The thesis is dedicated to development of theoretical and methodological principles as well as applied reference guide to organizational culture of innovative development of machine-building enterprises. While summarizing the literary sources there were ascertained the essence of the concept of "organizational culture" and the process of its formation; there were improved the estimation method of organizational culture level of machine-building enterprises and principles of estimation of innovative ability level of enterprises. For the first time there was developed a matrix called "the level of organizational culture - the level of innovative capacity" of the enterprise, and substantiated the choice of innovative development strategy of machine-building enterprise. There was put the finishing touches to selection method of formation strategy as well as the development and organizational culture change; there was also developed the position of personnel qualitative composition diagnostic in machine-building enterprise.
Keywords: organizational culture, innovative development, knowledge management, machine-building enterprise, innovative ability, estimation of organizational culture level.
АННОТАЦИЯ
Смолинська Н.В. Организационная культура инновационного развития машиностроительных предприятий. - На правах рукописи.

Диссертации на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 - экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Национальный университет «Львовская политехника» Министерство образования и науки Украины, Львов, 2014.

Высокая конкуренция на рынке и стремительные инновационные изменения, постоянно растущие потребности потребителей активизируют руководство предприятий на необходимый поиск новых, ранее не используемых решений. Организационная культура является одним из инструментов менеджмента, способствующий повышению инновационной активности предприятия, предполагает овладение новейшими управленческими технологиями и формирование особого организационно - культурного подхода, дающего комплексное понимание процессов эволюции и функционирования предприятий с учетом поведения людей в гибких динамических адаптивных структурах. Поскольку субъекты инновационного развития являются трудовые коллективы, которые не только производят инновационные идеи, но и внедряют их на предприятиях, работа, посвященная организационной культуре инновационного развития предприятий является актуальной и важность ее объясняется процессами глобализации и интернационализации, которые приносят необходимость сообщения в единое целое разнообразные национальные культуры. Целью диссертационной работы является разработка теоретических положений и прикладных рекомендаций по совершенствованию формирования и оценки организационной культуры инновационного развития машиностроительных предприятий. Объектом исследования выступает процесс формирования и оценки организационной культуры предприятия. Предметом исследования является теоретико-методические положения по формированию и оценке организационной культуры инновационного развития машиностроительных предприятий.
В первом разделе "Теоретические основы инновационного развития предприятия и его организационной культуры" рассмотрены обеспечения инновационной деятельности предприятий, получено аналитическое описание стержневых возможностей предприятия для внедрения инноваций, установлено, что возможности предприятия формируют три фактора - его ресурсы, процессы и стоимости. Уточнено понятие и структуру организационной культуры и ее место и роль в инновационной деятельности предприятия. Рассмотрены взаимозависимость ценностей организационной культуры и повышение параметров инновационной деятельности предприятия.

Во втором разделе "Оценка инновационной способности машиностроительных предприятий и уровня их организационной культуры" проведен анализ инновационного потенциала предприятий и установлены причины, тормозящие рост финансового обеспечения инновационной деятельности машиностроительных предприятий Украины, разработаны методические подходы к оценке уровней инновационной способности и организационной культуры машиностроительных предприятий.
В третьем разделе "Активизация инновационного развития предприятий путем повышения уровня организационной культуры" предложено осуществлять выбор стратегии инновационного развития предприятия на основе матрицы «уровень организационной культуры – уровень инновационной способности», усовершенствован метод выбора стратегии формирования, развития и изменения организационной культуры, Предложен выбор стратегических решений по инновационному развитию и изменений в организационной культуре с учетом ряда факторов: сильный и слабый сопротивление персонала; масштабные преобразования; охват интересов многих заинтересованных групп предприятия, условия ограниченности временных рамок. Разработаны методические положения по диагностике качественного состава персонала предприятия, выделяя определенную категорию персонала - «работник знаний».

В диссертационной работе впервые разработана матрица «уровень организационной культуры – уровень инновационной способности машиностроительного предприятия», которая позволяет выявить его позицию и на этой основе выбрать стратегию инновационного развития предприятия. Усовершенствован метод оценки уровня организационной культуры машиностроительных предприятий, который, в отличие от существующих, выделяет четыре составляющие организационной культуры (деловые качества руководителя, социально – психологический климат, информационно – коммуникационный обмен, мотивация и трудовая этика), что позволяет менеджерам самостоятельно идентифицировать проблемные места организационной культуры предприятия и определять приоритетные направления ее развития. Предложено положение по оценке уровня инновационной способности предприятия, которые, в отличие от известных, позволяют отразить закономерности развития предприятия с учетом его внутренних ресурсов, методов управления и целей предприятия, предусматривают применение нечетких множеств, помогает в связи с неуверенностью эксперта, в ходе различного рода классификаций, четко разграничить понятия «высокого» и «максимального» уровня показателя, или когда необходимо провести границу между « средним» и «низким» его уровнями.

Получило дальнейшего развития понятия «организационная культура», которое трактует организационную культуру как идеологию управления предприятием, присуща учредителю (учредителям) предприятия и воспринимаются большинством работниками, формирует и обеспечивает внутренний и внешний имидж предприятия. Предложен метод выбора стратегии формирования, развития и изменения организационной культуры, учитывающий три варианта ее развития: повышение уровня существующей организационной культуры в соответствии с поставленными целями, изменение и развитие организационной культуры в условиях слияния или поглощения машиностроительных предприятий (изменение владельца или руководства), развитие организационной культуры при расширении территориальных границ деятельности машиностроительного предприятия. Разработано положение по диагностике качественного состава персонала на машиностроительных предприятий, основанных на анкетном опросе и содержат следующие блоки по определению: уровня зрелости предприятия; факторы влияния на эффективную деятельность работников знаний; компетентности менеджеров по кадровой политики по найму на работу работников знаний.
Ключевые слова: организационная культура, инновационное развитие, управление знаниями, машиностроительное предприятие, инновационная способность, оценка уровня организационной культуры.
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