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Завербний А.С.

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Широкомасштабні зміни у суспільстві приводять до структурної трансформації всіх форм життєдіяльності: економіки, культури ,свідомості, що вимагає системного переосмислення багатьох теорій, усталених понять і парадигм. Для пояснення природи системних змін уже недостатньо керуватися тільки економічними критеріями, необхідно брати до уваги чинники іншого характеру, які відзеркалюють внутрішні аспекти: цінності, морально-етичні норми, ментальні модуси та інші елементи, об’єднані в категорії організаційної культури (ОК).

Актуальність домінуючої ролі культурологічного фактора в менеджменті визначається глибинним внутрішнім змістом культури, оскільки з погляду методології культуру покладено в основу універсального закону розвитку світобудови, якому підвладне все на Землі. З погляду філософії культура допомагає реалізовувати загальну мету еволюційного поступу людства в ХХІ столітті, який проявляється в еволюції свідомості, розуму, форми. 

Актуальність вибраної тематики підтверджується практикою і досвідом багатьох ефективних підприємств, які за допомогою організаційної культури зуміли покращити діловий імідж на ринку. Своєчасність і цінність окресленої проблематики випливає також із кризового стану сучасних економічних механізмів стимулювання підприємств до інноваційного розвитку та підвищення ділової активності. У цьому контексті організаційній культурі як внутрішньому мотиваційному джерелу саморозвитку підприємства відводиться значна роль.

Організаційна культура належить до складних матеріально-духовних феноменів, дослідження яких стикається із низкою проблем, які підсилюють зростаючий інтерес до її розгляду як глибинної субстанції організаційних змін, підвищення конкурентоспроможності підприємства і сучасного інструментарію менеджменту. Окремі положення організаційної культури в історичному ракурсі розглядати визнані авторитети в сфері підприємництва й управління: Ф. Тейлор, Г. Форд, А. Вебер, М. Портер, С. Паркінсон, А. Маслоу. Фундаментальні поняття організаційної культури, її типологію та роль як інструменту управління досліджували зарубіжні науковці: І. Ансофф, Д. Акер, М. Армстронг, Б. Карлоф, Г. Даулінг, Т. Діл, М. Кевін, К. Камерон, Р. Куінн, Є. Капітонов, А. Кеннеді, А. Пригожин, Р. Рюттенгер, Дж. Рорбах, В. Сате, В. Співак, Ю. Семенов, М. Томпсон, В. Томілов, Г. Ховштед, Р. Харісон, Ч. Хенді, Е. Шейн та інші.

Незважаючи на високий рівень та різноманітність зарубіжних досліджень організаційної культури, їх не  завжди можна використовувати у незмінному вигляді стосовно вітчизняних промислових підприємств.

Вітчизняні науковці до проблематики організаційної культури звернулися не так давно, доповнюючи наукові надбання зарубіжних дослідників та збагачуючи  наукову скарбницю новими ідеями. Різноманітні аспекти цієї проблематики висвітлювалися у наукових працях українських вчених, а саме: М. Баб’як, А. Воронкової, З. Галушко, Г. Дмитренка, Н. Жовніра, І. Мажури, В. Скуратівського, А. Колота, О. Кузьміна, Л. Панченка, С. Пасєки, Г. Хаєта. Окремі питання організаційної культури в контексті загальних проблем вітчизняної економіки, інноваційних тенденцій, інформатизації та інтелектуалізації суспільства, розвитку теорії інституціалізації досліджували вітчизняні науковці: І. Александров, І. Алєксєєв, Г. Башнянин, Є. Бойко, С. Вовканич, Н. Гавкалова, В. Геєць, В. Герасимчук, М. Козоріз, Є. Крикавський, О. Мороз, Й. Петрович, Ж. Поплавська, М. Римар, А. Старостіна, І. Тивончук, Л. Федулова, М. Чумаченко, А. Чухно, Н. Чухрай  та інші.

Оцінюючи наукові праці з досліджуваної проблеми, констатуємо відсутність єдиноприйнятої концепції організаційної культури, якою можна послуговуватися при вирішенні практичних проблем управління. Загалом, відсутнє комплексне дослідження організаційної культури, яке б відповідало потребам практики і стимулювало вітчизняні підприємства формувати свою організаційну культуру, враховуючи специфіку господарського національного менталітету. Не знайшли достатнього розвитку питання, пов’язані із механізмом формування і розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств, відсутні дослідження методологічних і методичних засад моделювання розвитку організаційної культури та системно-цільового оцінювання факторів впливу на цей процес. Потребують глибшого дослідження питання взаємозв’язку організаційної культури із перспективою інноваційного розвитку та формування економіки знань.

Недостатнє теоретичне дослідження, об’єктивна необхідність розвитку методологічної бази формування організаційної культури, практичне значення і нові аспекти проблеми, пов’язані із сучасними викликами, зумовили вибір теми дисертаційної роботи, її мету і задачі та підтверджують її актуальність.

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконана в межах науково-дослідної роботи кафедри менеджменту і міжнародного підприємництва Національного університету «Львівська політехніка» –«Проблеми корпоративного управління в машинобудуванні і приладобудуванні» (номер державної реєстрації №0107U009521); кафедри менеджменту організацій Національного університету «Львівська політехніка» – «Удосконалення організаційної культури взаємодії науки і виробництва у галузях машинобудування і приладобудування» (номер державної реєстрації № 0108U000339, термін виконання  01.01.2007 р. – 01.10.2012 р.); кафедри фінансів Національного університету «Львівська політехніка» – «Проблеми фінансово-кредитного регулювання інноваційного розвитку виробничо-господарських структур» (номер державної реєстрації №0108U000327, термін виконання 01.10.2007 р. – 01.10.2012 р.)

Матеріали дисертаційного дослідження використані під час розроблення держбюджетної теми Національного університету «Львівська політехніка» ДБ/ТЕОР «Формування та розвиток системи індикаторів виробничо-господарської діяльності підприємств: теоретико-методологічні та методичні засади», номер державної реєстрації №0107U000837, затвердженої наказом Міністерства освіти і науки України № 732 від 27.10.2006 р., зокрема при написанні п.2.1.5 «Індикатори оцінювання корпоративної культури на підприємствах» розділу 2.8 «Розроблення положень про використання системи індикаторів підприємств  в управлінні виробничо-господарською діяльністю».

Мета та завдання дослідження. Метою дослідження є розроблення теоретичних основ і практичних рекомендації щодо напрямів і механізму формування і розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств.

Досягнення поставленої мети передбачає вирішення таких завдань:

· розробити концептуальну модель формування і розвитку організаційної культури  в контексті універсального закону розвитку світобудови, 
· розвинути і доповнити класифікацію видів організаційної культури ;

· дослідити діалектичну взаємодію між  еволюцією систем менеджменту і розвитком організаційної культури, що дасть змогу визначити  перспективи реформування організаційної культури машинобудівних підприємств в умовах світової глобалізації; 

· запропонувати механізм формування і розвитку організаційної культури  на машинобудівному підприємстві;

· розробити методику системно-цільового оцінювання впливу факторів на формування і розвиток організаційної культури на підприємствах машинобудування;

· систематизувати та виділити особливості формування організаційної культури машинобудівних підприємств в умовах глобалізації світової економіки;

· встановити вплив національного господарського менталітету і національних господарських модусів на формування і розвиток організаційної культури та їхнє поєднання із тенденціями інтеркультури;

· розробити методичні положення із діагностування стану і рівня організаційної культури  на основі оцінювання її функцій;

· визначити методологічні засади оцінки впливу організаційної культури на ефективність діяльності підприємств;

· розробити модель вибору оптимальної стратегії формування і розвитку організаційної культури;

· обґрунтувати необхідність розвитку організаційної культури як складової процесу формування економіки знань, яка на основі спільних цінностей синтезує взаємозв’язок освіти, науки й виробництва; 

· розробити структурно-функціональну схему інтегрованих інноваційно-інтелектуальних утворень (сучасних центрів знань) на засадах організаційної культури, первинною ланкою яких стане творчо-експериментальна лабораторія у вищій школі, що сприятиме трансформації ментальних моделей компетентності у ментальні моделі команд на підприємстві;запропонувати структуру творчо-експериментальної лабораторії;

· визначити інституційні засади формування організаційної культури і розвинути їх для створення інституту організаційної культури на підприємстві.

Об’єктом дослідження є процес створення, впровадження та використання організаційної культури машинобудівного підприємства.

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та методичні засади формування і розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств.

Методи дослідження. Для досягнення мети роботи використано сукупність наукових методів, які забезпечили концептуальну цілісність дослідження, зокрема: історико-логічний – для дослідження еволюції систем менеджменту і організаційної культури (п.1.1, п.1.3, п.1.4); системний – для висвітлення фундаментальних понять організаційної культури (п.1.1), для побудови концепції організаційної культури (п.1.3), для побудови механізму формування і розвитку організаційної культури (п.2.3),для системно-цільового оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури (п.3.3); синергетики – для формулювання теоретичних положень ідеї розвитку (п.1.3, п.1.4), розгляду організаційної культури як складової в системі формування економіки знань (п.5.2); методи діалектичної логіки, індукції і дедукції – для обґрунтування передумов і наслідків впровадження організаційної культури на підприємстві (п.1.2), для виявлення взаємовпливу і взаємозалежності організаційної культури та інноваційного характеру розвитку вітчизняної економіки (п.2.1), для розроблення методичних положень із аналізування організаційної культури (п.3.1); порівняльного та факторного аналізу – для систематизації, класифікації факторів, які впливають на формування організаційної культури (п.2.2), для дослідження впливу національного менталітету на формування і розвиток організаційної культури (п.3.4), для комплексного оцінювання соціально-економічної ефективності організаційної культури (п.4.3); статистичного аналізу – для оцінювання стану і рівня організаційної культури машинобудівних підприємств (п.3.2); експертних оцінок – для діагностування стану організаційної культури на машинобудівних підприємствах Львівщини (п.3.2), для визначення пріоритетності впливу факторів на формування організаційної культури (п.3.3); графічно-аналітичний метод – для наочної ілюстрації основних положень роботи; економіко-математичного моделювання – для системно-цільового оцінювання впливу факторів на формування і розвиток організаційної культури (п.3.3), для моделювання стратегії формування і розвитку організаційної культури (п.4.3), для розроблення методичних основ вибору стратегії та тактики формування організаційної культури (п.4.1); структурний метод – для формування інституту організаційної культури на підприємстві(п.5.3).

Інформаційною базою дисертаційного дослідження слугували монографії вітчизняних і зарубіжних вчених, наукові статті, законодавчі та нормативно-правові акти з питань, дотичних до предмету дослідження, звіти та статистичні матеріали Державного комітету статистики України, Міністерства економіки України, Львівського обласного управління статистики, статистична звітність і дані управлінського обліку досліджуваних підприємств, а також матеріали, одержані за результатами наукових досліджень автора.

Наукова новизна одержаних результатів представлена сукупністю нових теоретичних і методологічних наукових положень, висновків і рекомендацій щодо формування і розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств.

Основні положення дисертаційної роботи, що визначають її новизну, полягають у такому:

вперше:
· розроблено концепцію дослідження організаційної культури у контексті універсального закону розвитку світобудови, який трансформується в інноваційний розвиток підприємства та економіки загалом, що дає змогу розкрити її глибинну сутність у процесі переходу до економіки знань і нової соціально-економічної парадигми управління та показати її роль у забезпеченні якісних параметрів діяльності підприємства й формуванні стратегії його  інноваційного розвитку; 
· введено і обґрунтовано нове поняття організаційної культури – «культура стану» і «культура дії» – як основного виду організаційної культури, що допомагає підприємствам адаптуватися в період змін і перехідних процесів і здійснювати економічно доцільні управлінські дії;

· запропоновано механізм взаємодії освіти, науки, виробництва як інтегрованих інноваційно-інтелектуальних центрів знань на засадах організаційної культури, первинним осередком яких повинна стати творчо-експериментальна лабораторія у вищій школі. Запропоновано структуру творчо-експериментальної лабораторії та форми інтеграції із інноваційними підрозділами на підприємстві, що сприятиме культивуванню спільних цінностей, розвиткові інноваційної культури, поширенню принципів спадковості, перманентності в активізації інноваційної діяльності, трансформації компетентності у ментальні моделі команд на підприємстві як сучасних форм менеджменту та забезпеченню реального взаємозв’язку між освітою, наукою і виробництвом;

· запропоновано інституціональний підхід до формування організаційної культури підприємства у контексті інституціалізації всієї економіки; запропоновано структуру, напрями впливу й функції інституту організаційної культури, в якому буде присутня соціальна та духовна складова, що сприятиме інтеграційній цілісності ринкового середовища  загалом ;
удосконалено:

· методичні положення із аналізування організаційної культури, що, на відміну від існуючих, ґрунтуються на діалектичному сприйнятті об’єкту дослідження, охоплюють взаємозалежності, стани, процеси і можливості розвитку організаційної культури, а також поєднують теоретично-концептуальний і економічний аналіз, оцінювально-статистичні і пошуково-прогностичні процедури; 

· методичні рекомендації із діагностування стану і рівня організаційної культури на основі оцінювання ефективності  її функцій, оскільки функції характеризують реалізаційну здатність організаційної культури і є складником її сутнісного наповнення. Ці рекомендації, порівняно із наявними, істотно розширюють можливості оцінювання стану і рівня організаційної  культури за умов відсутності достатньої статистичної інформації, дають  змогу виявити її слабкі сторони, оперативно відстежувати динаміку зміни організаційної культури і своєчасно вносити корективи ;

· методичні підходи до оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури, які, на відміну від існуючих, мають  системно-цільовий характер і ґрунтуються на методі ієрархії цілей – АНР метод, що дає змогу виокремити пріоритетні фактори впливу і моделювати  процес формування організаційної культури. Це значно зменшує рівень суб’єктивності оцінювання факторів завдяки комплексному застосуванню кількісних і якісних оцінок, дає змогу обґрунтовувати рішення в умовах невизначеності і за наявності багатьох факторів, спрощує структурування ієрархії факторів, дозволяє опрацьовувати великі масиви даних, оцінювати реальні можливості підприємства щодо формування організаційної культури  та ступінь його гнучкості у випадку необхідності розвитку чи зміни організаційної культури; 

дістали подальшого розвитку:

· класифікація видів організаційної культури за ознаками: рівень вивчення, психологія поведінки, структурна побудова, ступінь розвитку, мета створення, ступінь адаптації, дієва сила, яка дає змогу обґрунтовувати управлінські дії в різних ситуаціях і особливо під час змін у перехідному періоді та, на відміну від існуючих, повніше розкриває сутнісне наповнення організаційної культури, підкреслюючи її багатоаспектність та можливості використання в практиці менеджменту

· тлумачення змісту категорій « культура» і «організаційна культура», які на противагу загальновідомим, відображають активний елемент – систему взаємовідносин, які склалися на підприємстві на основі прийнятих цінностей, базових уявлень і норм поведінки, необхідних для виконання його місії;

· класифікація факторів, які впливають на формування і розвиток організаційної культури, яка істотно доповнює наявні класифікаційні схеми, пропонуючи групу факторів глобалізаційного впливу, що визначатимуть тенденції й перспективи розвитку  організаційної культури;

· положення щодо необхідності використання специфіки господарського національного менталітету у формуванні організаційної культури та  поширення його в практику менеджменту, оскільки закладені на підсвідомому рівні національні архетипи відображають ставлення до праці, власності, порядку, розподілу благ і трансформуються через організаційну культуру в категорії менеджменту: мотивування праці, лідерство, поведінкові ролі, підпорядкування, відповідальність тощо;

· положення щодо механізму формування організаційної культури адекватного до потреб еволюційного розвитку, який відрізняється тим, що дає змогу розглядати організаційну культуру в статичному й динамічному режимах і забезпечує змістовну алгоритмізацію функцій і заходів на різних етапах життєвого циклу підприємства ;
· засади моделювання й оцінювання організаційної культури як органічної єдності тактики й стратегії, які, на відміну від інших, значно розширюють об’єктивність і можливості вибору оптимальної стратегії формування і розвитку організаційної культури за допомогою економіко-математичної моделі багатокритеріального виду та методу поєднувального аналізу і встановлення пріоритетних ознак організаційної культури, що передбачають додаткову функцію мети, окрім традиційних (мінімум витрат на реалізацію стратегії та максимум сукупного доходу від її реалізації), а саме: досягнення максимального рівня організаційної культури, оскільки ні мінімум витрат, ні максимум величини певного фінансового показника не означають і не ототожнюються зі зростанням рівня організаційної культури підприємства. 
Практичне значення результатів дослідження. Основні теоретичні положення та висновки дослідження, які відображають сутність організаційної культури як тонкопланового інструменту управління, мають практичне значення.

Одержані наукові результати та практичні рекомендації було використано під час розроблення соціальних проектів Львівською обласною державною адміністрацією за темою «Розвиток соціальних проектів спільно із Західною та Центральною Європою» (акт про впровадження №5/34-6825/0/2-09/2-10 від 29.10.2009 р.).

Практичні рекомендації щодо оцінювання ефективності організаційної культури машинобудівного підприємства пройшли успішну апробацію та використані для діагностики стану і рівня організаційної культури ВАТ «Дрогобицький завод автомобільних кранів» (акт про впровадження №11840 від 20.10.2009 р.); методичні розробки щодо вибору механізму формування і розвитку організаційної культури як складової в стратегії інноваційного розвитку підприємства використані ВАТ «Укравтобуспром» (акт про впровадження №720 від 23.12.2009 р.); методичні положення із системно-цільового оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури машинобудівних підприємств використано в практиці управління ВАТ «Конвеєр» (акт про впровадження №522 від 28.12.2009 р.); практичні рекомендації щодо формування організаційної культури підприємства, зокрема методика оцінювання впливу факторів на формування організаційної культури та вибору стратегії її розвитку використані у практичній діяльності ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» (акт про впровадження № 856 від 15.03.2010 р.); методичні положення щодо формування організаційної культури підприємства використані в діяльності ВАТ «Львівський завод радіоелектронної медичної апаратури» (акт про впровадження № 50/739 від 30.12.2009 р.).

Матеріали дисертації використано під час викладання навчальних дисциплін «Корпоративна культура», «Управління персоналом», «Основи підприємництва», «Управління змінами», «Креативний менеджмент», «Основи управлінського консультування», «Мотивація діяльності менеджерів підприємств обробної промисловості» за напрямами підготовки «Менеджмент» і «Менеджмент організацій (обробна промисловість)» у Національному університеті «Львівська політехніка» (акт про використання результатів дисертаційного дослідження № 67-01-1271 від 16.12.2009 р.) та «Психологія управління», «Корпоративне управління», «Організаційна поведінка» для студентів спеціальності 8.050201 «Менеджмент організацій» у Львівському національному університеті імені Івана Франка (довідка №4652-Н від 23.12.2009 р.).

Наукові положення та розробки, які відображають актуальність і особливості формування організаційної культури вітчизняних підприємств та відповідають вимогам стандарту ДСТУ 26000 «Соціальна відповідальність», використовуються в навчальному процесі і впроваджені в навчальному курсі «Система управління соціальною відповідальністю та принципи соціальної відповідальності», який читається у Львівській філії державного підприємства «Український Науково-Дослідний і Навчальний Центр Проблем стандартизації, Сертифікації та Якості» (акт впровадження №39 від 17.12.2009 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертація є самостійним науковим дослідженням, у якому висвітлено ідеї, концепції, методологічні підходи, результати та висновки, які належать особисто автору. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, у дисертації використано лише ті ідеї, які є результатом особистих досліджень здобувача.

Апробація результатів дисертації. Основні положення дисертації апробовані на 28 міжнародних наукових і науково-практичних конференціях, зокрема:

«Проблеми і перспективи розвитку організації виробництва автобусів» (м. Львів, 1992 р.), «Проблеми НТ термінології» (м. Львів, 1992 р.) «Методи дослідження та розрахунку систем автомобілів і машин» (м. Львів, 1993 р.), «Маркетинг та логістика в системі менеджменту» (м. Львів, 2002, 2006, 2008 р.р.); «Управління інноваційним процесом в Україні: проблеми, перспективи, ризики», (м. Львів, 2006, 2008 р.р.); «Обліково-аналітичне забезпечення системи менеджменту» (м. Львів, 2007 р.); «Корпорації та інтегровані структури: проблеми науки та практики» (м. Харків, 2007 р.); «Управління в сфері фінансів, страхування та кредиту» (м. Львів, 2007 р.); «Управління інноваційним розвитком підприємств України в умовах світових інтеграційних процесів» (м. Дніпропетровськ, 2007 р.); «Сучасні проблеми економіки та управління» (м. Львів, 2007 р.); «Інвестиційні пріоритети епохи глобалізації: вплив на національну економіку та окремий бізнес» (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); «Інноваційний розвиток економіки і фінансів України в умовах глобалізації» (м. Хмельницький, 2008 р.); «Міжнародний бізнес та менеджмент: проблеми та перспективи в умовах глобалізації» (м. Тернопіль, 2008 р); «Інвестиційні пріоритети епохи глобалізації» (м. Дніпропетровськ, 2009 р.); «Сучасна парадигма управління і Острозька Біблія» (м. Львів, 2009 р.); «Проблеми та перспективи розвитку економіки і підприємництва та комп’ютерних технологій в Україні» (м. Львів, 2009 р.); «Моделювання сучасних економічних процесів та інформаційні технології» (м. Дніпропетровськ, 2009 р.); «Актуальні складові регіонального розвитку в контексті Європейської інтеграції» (м. Феодосія, 2009 р.); «Статистична оцінка соціально-економічного розвитку» (м. Хмельницький, 2009 р.); «Перспективи розвитку економіки України: теорія, методологія, практика» (м. Луцьк, 2009 р.); «Проблеми формування та реалізації конкурентної політики: аспекти молодіжного підприємництва» (м. Львів, 2009 р.); «Теорія і практика сучасного менеджменту: проблеми та шляхи вирішення» (м. Тернопіль, 2009 р.); «Реформування економіки України: стан та перспективи» (м. Київ, 2009 р.); Міграційні процеси в Україні: сучасні виклики та регіональна специфіка» (м. Львів, 2009 р.); «Конкурентоспроможність та інноваційний розвиток України: проблеми науки та практики» (м. Харків, 2009 р.).

Публікації. Основні положення та результати дисертації викладено у 68 публікаціях, зокрема, в 2 монографіях, з них одна – одноосібна обсягом 16,0 др. арк, у 5 навчальних підручниках та посібниках, у 40 фахових наукових виданнях та у 21 іншому виданні. Загальний обсяг особистих авторських друкованих праць за темою дисертаційного дослідження складає 118,69 др.арк. 

Структура та обсяг дисертаційної роботи. Дисертація складається зі вступу, п’яти розділів, висновків, додатків та списку використаної літератури. Основний її зміст викладено на 424 сторінках і містить 61 таблицю та 51 рисунок. Список використаних джерел складається із 353 найменувань.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми, сформульовано мету, об’єкт і предмет дослідження, визначено наукову новизну одержаних результатів та їх практичне значення, відображено апробацію результатів дослідження.

У першому розділі «Теоретико-методологічні та прикладні засади формування організаційної культури машинобудівних підприємств» висвітлено теоретико-методологічні підходи до формування організаційної культури машинобудівних підприємств, запропоновано концепцію розгляду організаційної культури в контексті універсального закону розвитку, розкрито фундаментальні поняття організаційної культури та її суть, окреслено передумови та наслідки впровадження організаційної культури на підприємстві, досліджено еволюцію систем менеджменту і організаційної культури. 

Узагальнюючи підходи до розуміння культури (філософський, антропологічний, соціологічний, інформаційно-семіотичний), запропоновано авторське  визначення організаційної культури, на основі якого вибудувана концепція  її розгляду та використання в практиці менеджменту. Організаційна культура трактується як система взаємовідносин, які склалися в організації на основі прийнятих цінностей, базових уявлень і норм поведінки, необхідних для виконання її місії. Пропоноване визначення відрізняється від існуючих тим, що відображає не тільки основне ядро культури, але й активний аспект організаційної культури, оскільки цінності, норми і правила поведінки самі по собі є пасивними, якщо вони не проявляються через систему відносин. Носієм цінностей і культури є людина, яка вступає у відносини з іншими людьми, тому вони проявляються тільки в її конкретних діях. Використання у визначенні організаційної культури поняття» система відносин», значно розширює поле і сферу її впливу, розглядаючи відносини зовнішні  й внутрішні, тобто у різному вимірі часу й різному просторі. Різним типам відносин притаманні особливості поведінки й управління, а гармонізувати їх може тільки культура, яка завдяки мотиваційній функції стимулює розвиток індивідуальної свідомості, що трансформується у групову свідомість на рівні підприємства. У смисловому розумінні організаційної культури закладено також поняття взаємозв’язків, розгалужених вертикально й горизонтально. Трактування організаційної культури через поняття «відносин» обґрунтовується також сучасною теорією інституціалізму, в якій питання взаємовідносин і, зокрема, соціальних відносин,  домінують.

З огляду на поліфункціональність культури доведено необхідність розгляду організаційної культури у широкому та вузькому трактуваннях, що значно розширює межі дослідження і підкреслює її унікальність як явища загальносуспільного. Організаційна культура у вузькому розумінні слова характеризує культуру організаційної роботи, тобто ступінь організаційного упорядкування діяльності підприємства. Організаційна культура у широкому трактуванні охоплює культуру підприємства загалом, в т.ч.: культуру організаційної роботи, праці, виробництва, людини, управління, інформаційних потоків тощо. 

Концептуальним продовженням розкриття сутнісного поняття організаційної культури є авторська класифікація видів організаційної культури за ознаками: рівень вивчення (суб’єктивна, об’єктивна);психологія поведінки (культура стану, культура дії); структурна побудова (цілісна, хаотична); ступінь розвитку(розвинена, нерозвинена, зародкова);мета створення (стабілізаційна, розвивальна);ступінь адаптації (гнучка, негнучка, жорстка);дієва сила (життєдайна, тобто стимуляційна, нейтральна, гальмівна).Оскільки в наукових працях здебільшого досліджується типологія культури, то пропонована класифікація видів організаційної культури має важливе теоретичне значення і характеризується прикладним спрямуванням через безпосередній зв'язок видів ОК із якісними параметрами діяльності підприємства, що може слугувати ознакою рівня організаційної культури на підприємстві та оцінювання її ефективності. Для прикладу, культура станів відображає рівень свідомості, спрямованої на адаптацію до зміни дійсності і накопичення енергії для входження в цю нову дійсність. Цей вид культури актуальний для перехідних процесів і пов’язаний із психологічними чинниками, які в значній мірі регулюють поведінку людини. Культура дії відображає прогресивну діяльність, направлену на зміну дійсності і скеровування її в бажаному напрямку, її мета – раціоналізація процесів і функцій при переході в нову якість. Життєдайна культура наділена найбільшою дієвою силою, здатною розвивати ділову активність підприємства; цілісна культура завдяки своїй структурі забезпечує реалізацію принципу  системності у підвищенні якості праці; розвинена культура здатна стимулювати внутрішнє прагнення персоналу підприємства до якісного виконання своїх функціональних обов’язків; гнучка культура, сприяє підвищенню адаптивності підприємства до викликів часу.

Запропоновано концепцію організаційної культури (рис. 1), яка відображає системне розуміння та сприйняття організаційної культури через її функції, принципи, фактори, механізм реалізації та інструментарій впливу на ділову активність підприємства ,органічну спорідненість із законом розвитку світобудови, який є джерелом інноваційного розвитку вітчизняної економіки. 
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Рис. 1. Концепція організаційної культури
Джерело: власна розробка 

Доведено, що природа розвитку і культури мають спільну основу, в якій переплітаються ключові фактори розвитку, складові культури, а посередником виступають функції культури (табл. 1), отже, методологічні засади дослідження організаційної культури в цьому контексті проявлятимуться через категорії часу, структури, форми та процесу.

Таблиця 1

Взаємозв’язок природи розвитку із природою організаційної культури

	Ключові фактори розвитку
	Функції організаційної культури
	Складові організаційної культури, пов’язані із розвитком

	Мінливість
	Адаптаційна

Захисна

Інформаційна

Економічна

Комунікативна
	Біхевіористичні: тип поведінки, мотив, стимули

	Спадковість
	Аксіологічна

Інтегрувальна

Комунікативна
	Психоаналітичні: традиції, ритуали, міфи, символи

	Добір
	Селективна

Регулювальна

Комунікативна
	Когнітивні: місія, цінності, установки, бажання, норми


Джерело: власна розробка 

Розвиток починається із мінливості, пов’язаної із переходом одного стану в інший. У процесі перехідного періоду відбувається адаптація як активна форма управління змінами, тому важливу увагу необхідно звернути на культуру стану, яку можна реалізувати за допомогою виділених функцій культури: адаптаційної, захисної, інформаційної та економічної.

Зроблено узагальнений висновок про те, що організаційна культура є важливою складовою в системі менеджменту, категорії й поняття якого проходять певну трансформацію відповідно до універсального закону розвитку. Еволюційний шлях теорій менеджменту був тривалим і доволі складним, супроводжувався появою нових концепцій із різними ціннісними орієнтаціями та відмиранням тих, що перестали відповідати викликам часу. Принцип мінливості доповнювався принципом спадковості і цей процес триває безперервно, формуючись в нову парадигму управління, яка системно відображає сучасну роль і сутнісну характеристику менеджменту в контексті соціокультурних тенденцій сьогодення.

Доведено, що сучасна практика менеджменту зорієнтована саме на цей підхід, хоч його паростки закладалися ще в минулому столітті школою людських відносин та поведінкових наук. Менеджери, які приймали рішення, керуючись когнітивним підходом, орієнтувалися на глибинні структури організаційної культури: цінності, базові уявлення, почуття, з якими звіряли місію свого підприємства і на основі яких створювали організаційний клімат. Враховуючи те, що організаційна культура допомагає створювати інфраструктуру пізнання, когнітивний підхід у прийнятті управлінських рішень виявився ефективнішим і перспективнішим. Однак, складний світ сьогодення, який змінюється під дією універсального закону розвитку, пропонує раціональність у межах когнітивних здібностей. Специфіка організаційної культури та її роль в еволюції менеджменту привели до зміни взаємовідносин не тільки між персоналом підприємства, але й між працедавцями і найманими працівниками, які поступово перетворювалися в співпрацю й партнерство. 

Розуміння закономірностей розвитку суспільства і теоретичне  осмислення категорії організаційної культури  в цьому контексті є важливими передумовами  удосконалення методологічно-методичних аспектів формування організаційної культури машинобудівного підприємства та окреслення перспектив її розвитку. 

У другому розділі «Особливості формування та розвитку організаційної культури підприємств машинобудування» охарактеризовано взаємовплив і взаємозалежність організаційної культури та інноваційного характеру розвитку вітчизняної економіки, що є логічним продовженням концепції універсального закону розвитку; класифіковано і охарактеризовано фактори впливу на формування й розвиток організаційної культури машинобудівного підприємства; запропоновано механізм формування організаційної культури та висвітлено процес її формування, розвитку  і зміни під впливом сучасних факторів, виділено особливості формування організаційної культури машинобудівних підприємств в умовах розвитку інтеграційних процесів.

Зроблено висновок про те, що сучасний стан вітчизняної економіки та машинобудування, зокрема, хоч і характеризується певними позитивними тенденціями в інноваційному розвитку, однак наповнений протиріччями і проблемами. Підприємства машинобудування вносять вагомий вклад у ВВП і визначають рівень розвитку інших галузей та економіки всієї країни. За останні роки спостерігається позитивна динаміка розвитку цієї галузі, однак, інноваційна діяльність підприємств машинобудування не відповідає викликам ринкової кон’юнктури. У 2008 р. кількість інноваційно активних машинобудівних підприємств по Україні становила 21,2% від загальної кількості підприємств (у 2007 р. цей показник становив 23,3%), а впровадженням інновацій займались лише 16,0% машинобудівних підприємств, рентабельність операційної діяльності машинобудівних підприємств становила 3,1%, що недостатньо для інноваційного поступу вітчизняної економіки. У структурному розрізі не всі підгалузі машинобудівного комплексу мають достатнє інноваційне спрямування, зокрема, виробництво електронної техніки, засобів обчислювальної техніки, металорізальних верстатів тощо. Наголошено, що відсутність узгодженої та системної роботи всіх служб підприємства в напрямку підвищення його інноваційної привабливості та стратегічному моделюванні організаційного розвитку із врахуванням глобалізаційних тенденцій зменшують інноваційну динаміку машинобудівних підприємств.

Зазначено, що на інноваційну активність вітчизняних підприємств впливає не тільки його інноваційний потенціал, але й інноваційне середовище, в якому домінуючу роль відіграє інноваційна культура як підвид організаційної культури, яка є результатом соціально-економічної взаємодії суб’єктів інноваційної діяльності, охоплюючи відносини, які складаються на всьому ланцюжку життєвого циклу зародження, формування і комерціалізації інновацій. Ці відносини опосередковуються відповідною системою цінностей, етичними орієнтаціями і системою відповідальності, тому інноваційній культурі властива якісна визначеність як особлива ознака системи.

Наголошено, що процес інноваційного пошуку триває постійно і приводить до відповідних якісних змін і організаційного розвитку, отже в середовищі інноваційної культури важливо виділити ще один підвид – культуру змін, яка взаємопов’язана із культурою стану і культурою дії.

Підкреслено особливості формування організаційної культури машинобудівних підприємств, пов’язані із багатофакторним впливом і різновекторним спрямуванням їхньої дії. Виділені методологічні засади систематизації  факторів і можливості її прикладного використання для формування способів регуляції сценаріїв діяльності персоналу підприємства. Підкреслено, що у межах дослідження факторів впливу доцільно виходити із змістовної та процесуальної характеристики організаційної культури. Змістовна характеристика відображає структуру організаційної культури, а процесуальна характеристика організаційної культури відображає динамічні процеси формування моделей поведінки і взаємовідносин на основі цінностей, архетипів, базових уявлень, тобто, певний механізм дії, який може змінюватися частіше, ніж структура. З огляду на це, в системі факторів доцільно виділяти ті, які впливають на структуру, і які націлені на процеси, узгоджуючи динаміку і статику формування і розвитку організаційної культури.

Підкреслено, що визнання соціокультурної парадигми в менеджменті як домінуючої обумовлює необхідність пошуку ефективного механізму формування організаційної культури, адекватного сучасним викликам, трансформаційним процесам та потребам еволюційного розвитку. Узагальнюючи теоретичні підходи до тлумачення поняття «механізм», запропоновано розглядати механізм формування організаційної культури як взаємозв’язок елементів, інструментарію, технології та важелів, які забезпечують створення організаційної культури та її розвиток на підприємстві. Запропоновано схематичну модель загального механізму формування організаційної культури (рис. 2) і зазначено його особливості для підприємств машинобудування.
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Рис. 2. Механізм формування організаційної культури

Джерело: власна розробка

Доказано, що структура і принципи дії механізму повинні узгоджуватися із особливостями організаційної культури, формування якої може відбуватися еволюційним чи революційним шляхом. Виділено принципові питання, які необхідно вирішувати в процесі вибору механізму. З огляду на значний часовий проміжок формування організаційної культури в дисертації виділено основні етапи цього процесу (початковий, підготовчий, основний і завершальний) залежно від стадії життєвого циклу підприємства та обґрунтовано умови, за яких процес формування організаційної культури буде ефективним, а також розглянуто управлінське, організаційне та інформаційне забезпечення процесу формування і розвитку організаційної культури. Запропоновано класифікацію технологій формування організаційної культури і зазначено її принципові відміни від виробничої технології. Обґрунтовано, що під час формування організаційної культури потрібно дотримуватися пропорцій між усіма елементами культури, її аспектами, рівнями та  пластами, а також враховувати мотиваційну політику, якісні та кількісні характеристики для обґрунтування доцільності її впровадження. Крім того, необхідно враховувати внутрішні і зовнішні обмеження, які гальмуватимуть цей процес і знижуватимуть загальний рівень використання потенціалу механізму. 

У третьому розділі «Аналізування організаційної культури машинобудівних підприємств та факторів, що її визначають» запропоновано методичні положення із аналізування організаційної культури, оцінювання її стану і рівня та факторів, які впливають на формування організаційної культури. Досліджено вплив національного господарського менталітету на формування організаційної культури підприємств машинобудування.

Наголошено, що сучасний економічний аналіз розвивається відповідно до тенденцій розвитку економічних процесів, поглиблюється і наповнюється новим змістом, тому доцільно поєднювати оцінювально-статистичні процедури із пошуково-прогностичними, які дають змогу приймати управлінські рішення в умовах ризику і непередбачуваності. У зв’язку з цим запропонована автором методологія аналізу, яка ґрунтується на діалектичному сприйнятті об’єкту дослідження, охоплює взаємозалежності, стани, процеси і можливості розвитку, а також теоретично-концептуальний і економічний аналіз. Теоретично-концептуальний аналіз охоплює: предметну структуризацію об’єкту дослідження, визначення суті ОК, причинно-наслідкові зв’язки, структуру ОК, типи організаційної культури. Предметом економічного аналізування є: рівень і стан організаційної культури підприємства, фактори впливу на формування ОК, ефективність ОК, вплив організаційної культури на ділову активність підприємства тощо.

Оцінювання стану і рівня організаційної культури машинобудівних підприємств Львівщини проводилося в контексті трансформації економіки машинобудівної галузі під впливом факторів зовнішнього середовища та загальнопланетарних тенденцій. Підприємства машинобудування за час формування ринкових відносин пережили складні процеси реформування відносин власності, структурних деформацій і пробують адаптуватися до кризових явищ. Втрата технічного, виробничого і кадрового потенціалу, скорочення частки продукції машинобудування в промисловому виробництві, невисокі темпи інноваційної активності вплинули на стан організаційної культури машинобудівних підприємств, який було проаналізовано на підприємствах Львівщини: ВАТ «Дослідно-механічний завод «Карпати» (м. Новий Розділ), ВАТ «Дрогобицький завод автомобільних кранів», ВАТ «Конвеєр», «Львівський автомобільний ремонтний завод» – філія концерну «Техвоєнсервіс», ВАТ «Львівський завод фрезерних верстатів» та інших. 

Результати статистичного аналізу досліджуваних підприємств дають підстави стверджувати, що більшість із них працює нестабільно, що відображається на фінансових результатах діяльності, невисокій рентабельності продукції, тому не доводиться очікувати, що найближчим часом вони звертатимуть увагу на розвиток організаційної культури та фінансове забезпечення цього процесу. За результатами аналізу можна узагальнити, що на підприємствах низька динаміка оновлення знань, оскільки щорічно підвищує кваліфікацію незначний відсоток персоналу – 4-10% здебільшого на виробництві. Більшість підприємств не приділяє достатньої уваги формуванню якісного складу персоналу і підвищенню свого інтелектуального потенціалу, про що свідчить незначна частка працівників із вищою освітою – 16,2-22,2%. Отже, знання як особлива цінність організаційної культури ще не стали предметом особливої уваги. Якісний склад персоналу підприємств характеризується переважанням працівників старшої вікової категорії, оскільки частка працюючих у віці 50 і більше років становить понад 40% і є незмінною протягом 2005-2009 років. У контексті організаційної культури така тенденція засвідчує, що на підприємстві цінують традиції, історію, ритуали, тобто зовнішні атрибути культури є достатніми. Рівень організаційної культури часто пов’язують із показником «відданості «персоналу, який оцінюють на основі даних про середній стаж роботи працівників на конкретному підприємстві. Можна стверджувати, що персонал досліджуваних підприємств є відданий своїм підприємствам, оскільки середній стаж роботи коливається в діапазоні 15 – 18 років. Водночас, недостатня кількість молодих людей зменшує рівень креативності й не стимулює розвиток інноваційного розвитку підприємств. Оскільки підприємства не мають чітко визначеної соціально-орієнтованої політики, то, незважаючи на достатній  показник «відданості» персоналу, плинність кадрів є високою (13-24%). Підприємства не мають Положення про організаційну культуру чи іншого документу, який би нормативно врегульовував питання організаційної культури, хоч проводяться заходи із покращення культури праці.

Для оцінювання загальної політики підприємств стосовно формування організаційної культури кількісний аналіз доповнено якісним. У зв’язку з цим, запропоновано методику аналізування рівня організаційної культури на основі її функцій, оскільки вони характеризують реалізаційну здатність організаційної культури і є складником її сутнісного наповнення. Запропоновано шкалу і обґрунтовано її змістове наповнення, за якою визначався рівень організаційної культури: 21–40 балів – низький рівень організаційної культури; 41–60 балів – середній рівень; 61–80 – достатній рівень  організаційної культури; 81–100 балів – високий рівень організаційної культури. Методика пройшла успішну апробацію на підприємствах Львівщини , узагальнені результати відображено у табл. 2. 
За результати оцінювання встановлено, що рівень організаційної культури підприємств машинобудування Львівщини визнано як середній (54,82–59,42 бали). Найвищий рейтинг серед підприємств має рівень організаційної культури ВАТ «Львівський завод фрезерних верстатів» із загальним середнім балом 59,42; найнижчий рівень організаційної культури виявився у ВАТ «Дрогобицький автокрановий завод» – 54,82 загальний середній бал. Домінуючий вплив мають регулювальна, просвітницько-виховна та адаптивна функції організаційної культури. Низькі рейтинги мотиваційної, комунікативної, стабілізуючої та інноваційної функцій віддзеркалюють проблеми управління, пов’язані із мотиваційним механізмом, комунікаціями, інформаційними потоками та підтверджують незадовільну інноваційну активність підприємств. Отже, вітчизняним підприємствам необхідно більше уваги приділяти розвитку організаційної культури, використовуючи практику та досвід успішних зарубіжних підприємств.

Таблиця 2

Рівень організаційної культури досліджуваних підприємств, 2009 р.

	Підприємства
	Середній бал у розрізі функцій ОК
	Загальний середній бал

	
	Просвітницько-виховна
	Мотиваційна
	Комунікативна
	Стабілізуюча
	Адаптивна
	Регулювальна
	Інноваційна
	

	1. ВАТ «Дрогобицький автокрановий завод»
	9,78
	7,82
	7,10
	7,03
	7,95
	9,78
	5,35
	54,82

	2. ВАТ «Дослідно-механічний завод «Карпати» 
	10,46
	7,84
	6,54
	7,02
	8,94
	10,66
	4,54
	56,00

	3. ВАТ «Конвеєр»
	9,92
	8,28
	6,62
	6,56
	9,74
	10,72
	5,72
	57,56

	4. ВАТ «Львівський завод фрезерних верстатів»
	10,58
	8,20
	7,88
	6,92
	9,84
	11,06
	5,02
	59,42


Для поглибленого аналізу можливостей розвитку організаційної культури запропоновано методику системно-цільового оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури на основі економіко-математичного моделювання, зокрема методу ієрархії цілей ;описано її алгоритм та апробовано на машинобудівних підприємствах Львівської області: ВАТ «Конвеєр» (м. Львів), ДП «Дослідний завод «Розділ» ВАТ «Гірхімпром» (м. Новий Розділ), ВАТ «Дрогобицький долотний завод» (м. Дрогобич), ВАТ «Львівавтозапчастина» (м. Львів); ВАТ «Стрийський завод «Металіст» (м. Стрий), ВАТ «Дрогобицький завод автомобільних кранів» (м. Дрогобич), ВАТ «Львівський завод фрезерних верстатів» (м. Львів), ТОВ «Кран-Ресурс» (м. Львів), ТЗОВ «ТВП» Львівський автонавантажувач» (м. Львів).

Технологічна реалізація методики передбачала попереднє анкетування працівників підприємства (185 осіб) на основі анкети, що містить два блоки факторів: зовнішнього і внутрішнього середовища .Блок факторів зовнішнього середовища охоплював 8 груп факторів: загальнопланетарний, глобалізаційний, політичний, ринково-економічний, екологічного стану, інноваційні процеси та інтелектуалізацію праці, позитивну соціокультурну динаміку, правове поле й систему законодавства. До факторів внутрішнього середовища підприємства віднесено сім груп факторів: внутрішній стан підприємства, стадію життєвого циклу підприємства, психологічну готовність до змін, структуру потреб персоналу, систему менеджменту на підприємстві, ціннісну регуляцію поведінки людини та зовнішню атрибутику. Використання методики дало змогу одержати реальну картину щодо визнання пріоритетного впливу зовнішніх і внутрішніх факторів на формування організаційної культури. Зовнішні фактори впливу на формування організаційної культури за пріоритетністю груп розмістились в такому порядку: 1) глобалізація (коефіцієнт пріоритетності 0,3232); 2) інноваційні процеси та інтелектуалізація праці (коефіцієнт пріоритетності 0,1712); позитивна соціокультурна динаміка (коефіцієнт пріоритетності 0,1712); 3) ринково-економічні фактори (коефіцієнт пріоритетності 0,1125); 4) загальнопланетарний фактор  (коефіцієнт пріоритетності 0,0824); 5) політичний фактор (коефіцієнт пріоритетності 0,0596); 6) правове поле, система законодавства (коефіцієнт пріоритетності 0,0438); 7) екологічний стан (коефіцієнт пріоритетності 0,0361). Респонденти дотримуються єдиної думки щодо важливості впливу на формування ОК інноваційних процесів, інтелектуалізації праці та позитивної соціокультурної динаміки, пріоритетна оцінка яких співпала.

Найважливішими серед групи факторів внутрішнього середовища визнано такі: «психологічна готовність до змін» (коефіцієнт пріоритетності 0,3717); «структура потреб персоналу» (коефіцієнт пріоритетності 0,2044); «зовнішня атрибутика» (коефіцієнт пріоритетності 0,1444); система менеджменту на підприємстві (коефіцієнт пріоритетності 0,1015). 

Доведено, що запропонована методика оцінювання впливу факторів на формування організаційної культури підприємства дає змогу ґрунтовно аналізувати внутрішні та зовнішні фактори, а, отже, і потенціал підприємства щодо реальних можливостей формування його організаційної культури. Крім того, ця методика дає можливість визначати ступінь гнучкості підприємств у випадку необхідності розвитку їхньої організаційної культури.

Підкреслена особлива роль господарського національного менталітету  у формуванні організаційної культури, оскільки ментальні засади господарювання, відображаючи відношення до основних економічних категорій, впливають на систему цінностей, які закладені в основі організаційної культури. Господарські модуси є тими імпульсами, які визначають поведінку і взаємовідносини всередині підприємства, а також спосіб вирішування управлінських проблем, отже вплив господарського менталітету на формування організаційної культури відбивається в стилі управлінських процедур стосовно: використання часу; критеріїв підбору персоналу; прийняття рішення (спільне, одноосібне); використання інформації; ставлення до влади; побудови структури управління; системи стимулів і санкцій. 
У четвертому розділі «Моделювання та оцінювання результативності організаційної культури підприємства» запропоновано методологічні основи вибору стратегії та тактики формування і розвитку організаційної культури, підходи до моделювання стратегії розвитку організаційної культури, розглянуто комплексне оцінювання соціально-економічної результативності організаційної культури.

Доведено, що системне дослідження організаційної культури на машинобудівних підприємствах охоплює комплекс методологічних і методичних засад моделювання та оцінювання результативності організаційної культури як органічної єдності тактики й стратегії формування і розвитку організаційної культури та механізму оцінювання її соціально-економічної результативності.

Обґрунтовано особливості стратегічних і тактичних дій в процесі формування організаційної культури, запропоновано блок-схему вибору оптимальної стратегії формування організаційної культури та конкретизовано основні тактичні задачі, необхідні для реалізації стратегії.

Показано доцільність представлення розробленої економіко-математичної моделі формування і розвитку організаційної культури як багатокритеріальної, у якій як додаткову функцію мети, окрім традиційних (мінімум витрат та максимум сукупного доходу від реалізації локальних стратегій), запропоновано розглядати досягнення максимального рівня організаційної культури, оскільки ні мінімум витрат, ні максимум певного фінансово-економічного показника не означають і не ототожнюються зі зростанням рівня організаційної культури підприємства.

Обрана загальна стратегія формування і розвитку організаційної культури повинна відповідати такій умові: рівень організаційної культури (
[image: image3.wmf]t
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) після реалізації локальних стратегій в 
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-му році повинен перевищувати рівень організаційної культури (
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) за попередній рік (
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З урахуванням того, що сукупність стратегій розвитку можна розраховувати на ряд років, у загальному випадку економіко-математична модель формування і розвитку організаційної культури буде мати такий вигляд: 
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де 
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 – локальні стратегії; 
[image: image17.wmf]j

c

 – витрати на реалізацію 
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-ої стратегії; 
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 – дохід від реалізації 
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-го проекту; 
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 – приріст рівня організаційної культури від реалізації 
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-ої стратегії; 
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 – витрати ресурсу 
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-го виду на реалізацію стратегії; 
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 – ресурсне забезпечення на рік 
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; 
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 – приріст рівня організаційної культури у 
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-му році; 
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 – рівень організаційної культури; 
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 – тривалість планового проміжку часу, на який поширюється дія розроблених до впровадження локальних стратегій.

Умова (4) відображає обмеженість ресурсного забезпечення на впровадження локальних стратегій, обмеження (5)–(6) відображають умову безперервності приросту рівня організаційної культури. Відзначимо, що змінні величини 
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, 
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 набувають цілих значень нуль або одиниця, оскільки 
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-та стратегія може прийматися до виконання або відхилятися. 

Економіко-математична модель (1)–(9) належить до класу лінійних оптимізаційних багатокритеріальних моделей. Для знаходження компромісного розв’язку можна скористатися відповідними методами, які дають змогу знайти розв’язок, не оптимальний ні за жодною з функцій мети (1)–(3), але цілком прийнятний з точки зору кожної із них. В основу більшості з таких методів покладено принцип рівномірної оптимізації. Умову ефективності компромісного розв’язку можна тлумачити аналогічно до змісту критерію ефективності за В. Парето – кожний розв’язок, який не погіршує значень заданих функцій мети і призводить до покращання принаймні однієї з них, є ефективним.

За принципом рівномірної оптимізації початкову модель (1)–(9) зводять до такого виду:
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де 
[image: image44.wmf]*
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f

 – мінімальне значення витрат на реалізацію загальної стратегії формування і розвитку організаційної культури підприємства; 
[image: image45.wmf]*

2

f

 – максимальний сукупний дохід від реалізації стратегії; 
[image: image46.wmf]*

3

f

 – максимальний приріст рівня організаційної культури підприємства; 
[image: image47.wmf]Z

 – максимальне відносне погіршення кожної з функцій мети (1)–(3).

З метою вибору оптимальної стратегії формування організаційної культури і встановлення пріоритетних напрямків розвитку ознак організаційної культури у дисертації запропоновано скористатися методом поєднувального аналізу, в якому кількісні розрахунки поєднуються із якісними (експертними) оцінками комбінацій ознак організаційної культури певного рівня Обґрунтування вибору цього методу пояснюється тим, що організаційна культура характеризується сукупністю ознак, кожна з яких може набувати значень певного рівня. Поєднання ознак різного рівня утворює комбінацію ознак, яка експертно оцінюється як загальний рівень організаційної культури. Важливо виявити, які складові ознаки і яких рівнів є найвагомішими у формуванні уяви про високий рівень організаційної культури, тобто встановити відносну вагомість кожної ознаки, що дасть змогу сконцентрувати зусилля і ресурси на підвищення рівня найвпливовіших ознак, а значить і організаційної культури загалом.

З огляду на специфіку категорії «організаційна культура» у дисертації виділено основні аспекти, які ускладнюють оцінку результативності організаційної культури, зокрема: багатогранність змісту організаційної культури та її якісних елементів, які не піддаються кількісній оцінці; специфіка процесу формування і зміни організаційної культури кожного підприємства; відсутність прямої залежності між впливом організаційної культури на розвиток підприємства та його фінансовими результатами, що засвідчує про певну  умовність і наближеність таких оцінок.

Обґрунтовано доцільність розгляду двох блоків під час оцінювання результативності організаційної культури: попереднє діагностування стану і рівня організаційної культури і безпосередня оцінка її результативності та охарактеризовано цілі, специфічні завдання і технологічний інструментарій кожного блоку. 

Враховуючи методично-технічні складності кількісної оцінки результативності організаційної культури, запропоновані методичні підходи якісного  характеру до її оцінювання на основі: вивчення відповідності ОК її основним принципам, узгодження функції ОК із її метою;аналізу функцій, які виконує організаційна культура; аналізу культури договірних відносин: зовнішніх і внутрішніх (через аналіз відповідальності і санкцій); вивчення відповідності місії підприємства і цінностей.

Оцінювання результативності організаційної культури на основі співставлення місії підприємства і його цілей важливе в умовах перехідного періоду, кризових явищ, коли ціннісні орієнтири є індикатором стійкості персоналу і стимулятором злагодженої командної роботи, що знаходять інтегрований вираз у понятті ціннісно-орієнтаційної єдності (ЦОЄ). 

Наголошено, що лише комплекс показників різного рівня, і то в певному співвідношенні, здатний забезпечити об’єктивну оцінку результативності організаційної культури, оскільки результативність економічного характеру є матеріальною основою для забезпечення соціальної результативності, а соціальні результати підвищують економічні показники і стимулюють інноваційну активність підприємства.

У п’ятому розділі «Перспективи реформування і розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств» обґрунтована необхідність формування організаційної культури як моделі гармонізації відносин між суб’єктами ринку та її розвитку  як важливої  складової процесу формування економіки знань, підкреслена доцільність розгляду організаційної культури в контексті інституціалізації всієї економіки, оскільки цінності як основне ядро організаційної культури трансформуються у певні інституції.

Встановлено, що організаційна культура є фактором побудови гармонійних відносин на ґрунті процедурно впорядкованого соціально-господарського діалогу між усіма суб’єктами ринку. Модель співіснування різних суб’єктів ринку повинна ґрунтуватися на засадах синхронізації (вищий ступінь – гармонізація), яка зрівноважує природу відносин, узгоджує природу інтересів і цілей. Доведено, що розгляд організаційної культури як моделі гармонізації відносин між суб’єктами ринку сприятиме поширенню практики соціального партнерства і формуванню соціально-відповідального бізнесу. 

Підкреслено, що розвиток практики соціального партнерства в Україні можливий за умови створення інституту організаційної культури, оскільки розвиток інституційних тенденцій в суспільстві стимулює створення інституціональної системи машинобудівного підприємства, в якій важливу роль повинен відігравати інститут організаційної культури, здатний забезпечити інтеграційну цілісність ринкового середовища та ефективність технологічних, економічних і організаційних форм розвитку інноваційних процесів.

Обґрунтовано необхідність формування інституту організаційної культури на рівні підприємства і запропоновано його структуру, яка охоплює такі види: культивування цінностей і традицій підприємства; дисципліни; внутрішніх взаємовідносин; взаємовідносин із зовнішнім середовищем (комунікаційних зв’язків); адаптації та кризового реагування; зовнішніх артефактів (рис. 5). Інституціональна природа ОК підкреслює, що організаційна культура є системою відносин, яка ґрунтується на цінностях, покликаних забезпечити виконання місії підприємства. Цінності, які культивує персонал підприємства, є термінальною частиною ОК, а технологічно-методичні процедури, які забезпечують практичну реалізацію цінностей в норми поведінки, є інструментальною частиною організаційної культури.
Доведено, що своєчасність реформування організаційної культури в контексті інституаціоналізації підтверджується зростанням її ролі в процесі формування економіки знань, оскільки цей процес  охоплює широку мережу різних інституцій, які мають свої конкретні завдання і взаємопоєднані в єдиному ланцюгу «освіта –наука – виробництво». Саме через цей ланцюг здійснюється рух знань, тобто процеси циркулювання знань проходять через людей та різні інституціональні структури. Процес створення і передачі знань супроводжується рівнем розвитку  організаційної культури, що свідчить про її вагомість і доцільність розгляду як фактора в системі управління знаннями (табл. 3).
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ІНСТИТУТ ОРГАНІЗАЦІЙ НОЇ КУЛЬТУРИ  

Культивування  цінностей і  традицій  підприємства  

Дисципліни  

Внутрішніх  взаємовідносин  

Взаємовідносин із  зовнішнім  середовищем  

Адаптації та кризового  регулювання  

Зовнішніх артефактів  


Рис. 5 Структура інституту організаційної культури на машинобудівному підприємстві
Джерело: власна розробка 

Таблиця 3

Інституціональне забезпечення процесу управління знаннями та роль ОК

	Етапи процесу управління знаннями
	Інституції, які забезпечують процес управління знаннями
	Природа пізнання знання
	Роль ОК у процесі управління знаннями

	Створення знання 
	Освіта, наука
	Індивідуальні знання, колективні
	Надає знанням особливої цінності

Розширює світогляд особистості

	Набуття знань
	Освіта
	Індивідуальні знання
	Мотивує розвиток здібностей майбутніх менеджерів

	Збереження знань
	Освіта, наука, підприємства
	Колективні знання
	Формує «колективну пам’ять»

	Використання  знань
	Наука, підприємства
	Колективні знання
	Зміцнює інтелектуальний потенціал підприємства

	Поширення, передача знань
	Освіта, наука, підприємства
	Колективні знання
	Сприяє створенню компетентних команд


Джерело: власна розробка 

Підкреслено, що за умов прискорення інноваційного розвитку вітчизняної економіки актуалізується розгляд організаційної культури в контексті управління якістю підготовки студентів, майбутніх менеджерів, у вищій школі, оскільки освіта безпосередньо задіяна в єдиному інноваційному ланцюгу «освіта – наука –виробництво» і вища школа не може стояти осторонь сучасних процесів, а, навпаки, повинна їх очолювати, здійснюючи підготовку нової генерації іннваційних фахівців.
Обґрунтовано, що ефективною формою культивування й реалізації інновацій у вищій школі на засадах організаційної культури повинні стати творчо-експериментальні лабораторії (ТЕЛ) з перспективою перетворення у наукові центри знань, здатні максимально використовувати інтелектуальний потенціал всіх учасників навчального процесу, генераторів ідей-науковців, менеджерів та практиків, спроможних доводити наукову ідею до комерційного результату. Запропоновано і охарактеризовано структуру ТЕЛ, яка охоплюватиме блоки: креативний, управління знаннями, інформаційний, моніторинговий, наукове управління вузом; описано алгоритм її створення та принципи функціонування.
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Сучасні центри знань  

ТЕЛ  – первинний  осередок у  вищій  школі  

Набуття   знань  

Освітня  функція  

Інноваційні  підрозділи на  підприємстві  

Використання  знань  

Виробничо  –   інноваційна  функція  

Міжгалузеві  центри  підготовки  керівників.  Галузеві  інститути  підвище ння  кваліфікації  керівників і  фахівців.  Спеціальні  факультети і  курси при  вищих  навчальних  закладах  

Примноження  знань  (підвищення  кваліфікації,  компетенції )  

Освітня функція  

Науково - дослідні та  науково - технічні  організації  

Створення  нових  знань  

Науково - дослідни - цька , .  і нформа - ційна   функці ї  

Інноваційні  фонди  

Стимулювання  комерціалізації  інноваційних  продуктів  

Мотиваційна ,   і нформаційна   функції  


Рис. 6. Структурно-функціональна схема інтегрованих

інноваційно-інтелектуальних утворень
Джерело: власна розробка 

Обґрунтовано необхідність інтеграції творчо-експериментальної лабораторії із інноваційними підрозділами на підприємствах як синтезу  освіти, науки  й виробництва, нової модульної форми організації та координування різних інституцій, пов’язаних із управлінням знаннями (рис. 6). Взаємодію інтегрованих інноваційно-інтелектуальних структур на засадах організаційної культури відображено на рис. 7. Описані в структурі ТЕЛ ментальні моделі компетентності, які будуть ґрунтуватися на спільних цінностях, переконаннях, уявленнях та мотивах,  трансформуватимуться в ментальні моделі команд як нової моделі співпраці. У цій моделі простежується також роль організаційної культури як культури взаємовідносин, побудованій на розумінні і спільних переконаннях.
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Ментальні моделі формування  компетентності  

Ментальні моделі команд  

Трансформація  у  

Знання   Продуктивні знання   Інноваційний продукт    

Перетворення у  

ТЕЛ у вищій школі, інноваційні  підрозділи на підприємстві,  міжгалузеві центри підготовки  керівників,  інноваційні фонди,  технопарки, інноваційні  структури при МОН України   Інтегровані інноваційно - інтелектуальні структури,  сучасні центри знань  

Формують  

ТЕЛ  

Інноваційними підрозділами  на  підприємст ві  

Взаємодія із  

Інститут ОК  підприємства    

Спільні цінності, переконання, мотиви  –   як об’єднувальні чинники  

Інноваційне навчання   Виробничо - економічне  навчання  

Продовження у  


Рис. 7. Взаємодія інтегрованих інноваційно-інтелектуальних структур на засадах організаційної культури

Джерело: власна розробка

Доведено, що ефективність діяльності пропонованих інноваційно-інтелектуальних структур значно зросте, якщо вони працюватимуть в рамках національних або регіональних форсайт проектів як важливої інституції сучасного стратегічного розвитку економіки. 

Отже, формування і розвиток організаційної культури повинні системно відбуватися як на локальному рівні (підприємстві), так і в загальнодержавному масштабі, охоплюючи різні інституції, поєднуючи різні інтереси, інтегруючи цінності. І тільки завдяки спільним зусиллям і співпраці закладів освіти, науки, виробництва та за наявності цілеспрямованої державної політики й наполегливої ініціативи та доброї волі самих підприємств перспектива формування, розвитку й використання організаційної культури в практичній діяльності стане реальністю.
ВИСНОВКИ

У дисертації запропоновано теоретичне узагальнення і нове вирішення проблеми управління вітчизняними підприємствами на засадах домінуючої ролі культурологічного фактора, сформульовано концепцію організаційної культури в умовах поглиблення системної кризи в рамках національної економіки і обґрунтовано методологічні підходи до формування  та розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств. 

Проведене дослідження дало підстави зробити загальні висновки:

1. Ефективність функціонування ринкового середовища залежить не тільки від законів, які регулюють діяльність підприємств на ринку, але й від ступеня їхньої відповідальності та морально-етичних норм, які обумовлюються рівнем розвитку їхньої культури, зокрема організаційної. Криза наукових парадигм у системі менеджменту підводить до необхідності пошуку альтернативних підходів до визнання факторів успіху, а різке загострення конкуренції на ринку змушує шукати внутрішні ресурси забезпечення конкурентоспроможності, не пов’язані із технічними факторами. Отже, об’єктивні процеси, що відбуваються в суспільстві та економіці, створюють теоретичні й прикладні передумови для використання фактора організаційної культури в практиці вітчизняних підприємств.
2. Еволюційний розвиток багатьох наукових парадигм, що відбувається на основі поширення гуманістичних тенденцій, спонукає до появи нових концепцій менеджменту із домінуванням культурологічного фактора. У дисертації запропоновано і обґрунтовано авторську концепцію розгляду організаційної культури в контексті універсального закону розвитку, який дає поштовх для інноваційного розвитку вітчизняної економіки. У цьому контексті проаналізовано еволюцію систем менеджменту, на фоні якої простежувався розвиток цінностей, лідерських якостей, методів прийняття рішень та синтезувалися раціональний й когнітовний погляди на організаційну культуру.
3. Запропонована в дисертації концептуальна модель організаційної культури як методологічний підхід до цілісного розкриття її суті, системного висвітлення основних елементів і класифікації її видів, доцільності використання у практичній діяльності вітчизняних підприємства та формування соціально-етичної системи менеджменту.

4. Розвиток економіки на інноваційних засадах можливий завдяки наявності сприятливого інноваційного середовища, в якому панує інноваційний дух, а організаційна культура трансформується в інноваційну культуру. У дисертаційному дослідженні підкреслено, що інноваційна культура є результатом соціально-економічної взаємодії суб’єктів інноваційної діяльності і охоплює відносини, які складаються на всьому ланцюжку життєвого циклу зародження, формування й комерціалізації інновацій і опосередковуються відповідною системою цінностей, етичними орієнтаціями , системою відповідальності. Оскільки процес інноваційного пошуку триває постійно і приводить до відповідних якісних змін і організаційного розвитку, то в середовищі інноваційної культури машинобудівних підприємств виділено ще один підвид – культуру змін, яка пропагує творчу активність і позитивне ставлення персоналу підприємства до організаційних змін. 

5. Визнання соціокультурної парадигми в менеджменті як домінуючої в умовах глобалізації обумовлює необхідність формування ефективного механізму організаційної культури, адекватного сучасним викликам, трансформаційним процесам та потребам еволюційного розвитку. Запропоновано загальну модель механізму формування організаційної культури, яка дає змогу працювати в статичному та динамічному режимах. Виділено основні функції та принципи ефективної дії механізму. Підкреслено специфіку технології формування організаційної культури та її принципову відмінність від виробничої технології з огляду на соціально-культурні аспекти об’єкту дослідження, а також запропоновано класифікацію технологій формування організаційної культури за такими ознаками: рівень, стадія розвитку ОК, змістовне наповнення, складність, ступінь інноваційності, напрямок дії. Необхідність класифікації технологій обумовлена тим, що вона дає змогу: виявити тенденції розвитку організаційної культури,  моделювати бажаний її тип, вибирати технологічні схеми залежно від специфіки підприємства та стадії його життєвого циклу. Оскільки процес  формування  організаційної культури складний і тривалий у часі, то в дисертації виділено основні етапи формування, розвитку та зміни організаційної культури залежно від стадії життєвого циклу підприємства та обґрунтовано необхідність розгляду управлінського, організаційного та інформаційного забезпечення цього процесу.

6. Теоретико-методологічне дослідження формування організаційної культури, а також  реалії  вітчизняних підприємств зумовлюють  необхідність оцінювання стану й рівня організаційної культури та аналізування її впливу на показники діяльності підприємства. Запропоновано авторську методику аналізування стану та рівня організаційної культури на основі оцінювання ефективності її функцій, яка збагачує можливості оцінювання за умов відсутності достатньої статистичної інформації, дає змогу виявити її слабкі сторони , дозволяє оперативно відстежувати динаміку зміни організаційної культури і своєчасно вносити корективия щодо обґрунтування пріоритетних заходів, направлених на гармонізацію взаємовідносин між суб’єктами ринку. Апробація методики на машинобудівних підприємствах Львівщини показала, що рівень організаційної культури підприємств оцінено як середній (54,82–59,42 бали). Домінуючий вплив мають регулювальна, просвітницько-виховна та адаптивна функції організаційної культури, низький рейтинг мотиваційної, комунікативної, стабілізуючої та інноваційної функцій віддзеркалюють проблеми управління, пов’язані із мотиваційним механізмом, комунікаціями, інформаційними потоками та підтверджують незадовільну інноваційну активність підприємств. Пропонована методика рекомендується економічним службам підприємств для оцінювання рівня організаційної культури.

7. У дисертаційній роботі запропоновано методику системно-цільового оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури на основі економіко-математичного моделювання, зокрема методу ієрархії цілей, який , на відміну від інших, зменшує рівень суб’єктивності оцінювання факторів завдяки перевірці органічності оцінок; дає змогу обґрунтовувати рішення в умовах невизначеності і за наявності багатьох факторів; спрощує структурування ієрархії факторів; дозволяє здійснювати обробку великих масивів даних. Для системно-цільового оцінювання впливу факторів на формування і розвиток організаційної культури проводилося анкетування працівників машинобудівних підприємств Львівської області, які визнали пріоритетність впливу на формування ОК інноваційних процесів, інтелектуалізації праці та позитивної соціокультурної динаміки серед факторів зовнішнього середовища. Найважливішими серед групи факторів  внутрішнього середовища визнано такі: «психологічна готовність до змін», «структура потреб персоналу», «зовнішня атрибутика», «система менеджменту на підприємстві». Запропонована методика рекомендується економічним службам, відділам з управління персоналу, інноваційного розвитку підприємств галузі для оцінювання  потенціалу підприємства щодо реальних можливостей формування організаційної культури, виявлення перешкод на цьому шляху та  визначення ступеня гнучкості підприємств у випадку необхідності розвитку їхньої організаційної культури.
8. У процесі дослідження зроблено висновок і доведено, що національний менталітет є важливим чинником і засадничою категорією у формуванні організаційної культури, оскільки він відбиває глибинні суспільно-психологічні передумови особливостей, характерних для економічної поведінки суспільних груп у різні періоди часу. Особливо актуальним є цей чинник для України завдяки тому, що в основу нашої ментальності закладено такі архетипи, як Віра, Сила, Воля, які відображають відношення до головних економічних категорій, впливають на систему цінностей, визначають поведінку і взаємовідносини всередині підприємства, із зовнішнім світом, спосіб вирішування управлінських проблем, трансформуючись у різні категорії менеджменту. Керівникам вітчизняних підприємств доцільно започаткувати практику використання національних метальних модусів у практичній діяльності та створенні національної системи менеджменту.
9. З метою вибору оптимальної стратегії формування організаційної культури і встановлення пріоритетних напрямів розвитку ознак організаційної культури запропоновано і обґрунтовано економіко-математичну модель багатокритері​ального виду формування і розвитку організаційної культури та метод поєднувального аналізу, в якому кількісні розрахунки поєднуються із якісними (експертними) оцінками комбінацій ознак організаційної культури певного рівня. Ця модель істотно розширює можливості керівників у виборі оптимальної стратегії формування і розвитку організаційної культури, оскільки передбачає додаткову функцію мети, а саме – досягнення максимального рівня організаційної культури, оскільки ні мінімум витрат, ні максимум величини певного фінансового показника не означають і не ототожнюються зі зростанням рівня організаційної культури підприємства.

10. Комплексне оцінювання результативності організаційної культури охоплює два блоки принципово важливих проблем: попереднє діагностування стану організаційної культури і вибір методики оцінювання. Обґрунтовано специфічні завдання, цілі та технологічний інструментарій кожного блоку з позицій системного підходу, акцентовано на основних проблемах ,які ускладнюють кількісне оцінювання результативності  організаційної культури.

11. Рівень розвитку організаційної культури вітчизняних машинобудівних підприємств оцінюється як недостатній для забезпечення інноваційного поступу економіки України. Керівники підприємств не до кінця усвідомлюють важливість фактора організаційної культури і під час її формування стикаються із багатьма проблемами. Відсутній системний погляд на процеси формування організаційної культури і єдина політика як на рівні підприємства, так і в масштабах держави. Одночасно, соціокультурологічні тенденції в суспільстві, акцентування уваги на цінностях в процесі управління, досвід успішних зарубіжних корпорацій підсилюють увагу до організаційної культури. Для забезпечення  перспективи розвитку організаційної культури машинобудівних підприємств визначено важливі проблемні питання та окреслено завдання для їх вирішення, серед яких: інституціоналізація організаційної культури, оскільки цінності як ядро ОК, трансформуються у певні інституції, побудова гармонійної моделі взаємовідносин між суб’єктами ринку, системне забезпечення розвитку соціально-орієнтованого бізнесу, підвищення ролі організаційної культури в процесі формування економіки знань. У контексті того, що сьогодні особливою цінністю стають знання, обґрунтовано необхідність включення організаційної культури до процесу формування економіки знань.

12. Необхідність прискорення інноваційного розвитку вітчизняної економіки підтверджує  актуальність розгляду організаційної  культури в контексті поширення інноваційних технологій у вищій школі, оскільки освіта безпосередньо задіяна в єдиному інноваційному ланцюгу «освіта – наука – виробництво». Запропоновано авторську концепцію підготовки інноваційних кадрів для вітчизняної економіки на основі інтеграції освіти й виробництва, сучасних викликів, які ставить життя, універсального закону розвитку і усвідомлення необхідності формування випереджувальної стратегії завдяки фактору організаційної культури. Ефективною формою культивування й реалізації інновацій у вищій школі на засадах організаційної культури повинні стати творчо-експериментальні лабораторії (ТЕЛ) з перспективою їхнього перетворення у наукові центри знань, які здатні максимально використовувати інтелектуальний потенціал всіх учасників навчального процесу, генераторів ідей-науковців, менеджерів та практиків, спроможних доводити наукову ідею до комерційного результату. Запропоновано структуру ТЕЛ, описано алгоритм її створення та принципи функціонування. Описано форму співпраці та інтеграції ТЕЛ із інноваційними підрозділами на машинобудівних підприємствах, що дозволить поєднати освіту, науку й виробництво, підвищить ефективність їхньої співпраці, знизить ризик появи випадкових людей в інноваційних підрозділах підприємств, підвищить рівень адаптації випускників вищої школи до проблем виробничого світу завдяки спільним цінностям, переконанням, мотивам, які закладатимуться ще в процесі навчання в творчо-експериментальній лабораторії вищого навчального закладу. Описані в структурі ТЕЛ ментальні моделі компетентності, які будуть ґрунтуватися на спільних цінностях, переконаннях, уявленнях та мотивах, трансформува​тимуться в ментальні моделі команд як нової форми співпраці.

13. Розвиток інституціональних тенденцій в суспільстві підкреслює необхідність створення інституціональної системи машинобудівного підприємства, в якій важливу роль повинен відігравати інститут організаційної культури. Обґрунтовано актуальність формування інституту організаційної культури в умовах поширення кризових явищ у суспільстві. Доведено необхідність формування інституту організаційної культури на рівні підприємства і запропоновано його функції, напрями впливу та структуру. Визначено основні параметри, які доводять ефективність формування інституту організаційної культури підприємства.

14. На підставі отриманих результатів дисертаційного дослідження можна запропонувати:

· Міністерству економіки України під час розроблення державних програм розвитку машинобудування використовувати запропоновану концепцію формування і розвитку організаційної культури.

· Державному комітету України з питань регуляторної політики та підприємництва під час формування заходів щодо удосконалення державного регулювання господарської діяльності використовувати пропозиції формування інституту організаційної культури, який сприятиме регулюванню відносин між суб’єктами ринку.

· Міністерству освіти і науки України при підготовці спеціалістів у сфері менеджменту, економіки та підприємництва використовувати теоретично-концептуальні та методологічно-прикладні дисертаційні положення, пов’язані із інноваційними підходами до системи освіти на основі принципів організаційної культури; при формування стратегії інноваційного реформування системи освіти використати пропозиції щодо створення творчо-експериментальних лабораторій у вищих навчальних закладах.
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АНОТАЦІЯ

Захарчин Г.М.Формування і розвиток організаційної культури машинобудівних  підприємств. - Рукопис

Дисертація на здобуття наукового ступеня докторат економічних наук за спеціальністю 08.00.04.-Економіка і управління підприємствами (машинобудування та приладобудування).Національний університет «Львівська політехніка», Львів, 2010.

У дисертації висвітлено теоретико-методологічні підходи до формування організаційної культури машинобудівних підприємств, розкрито фундаментальні поняття організаційної культури та її зміст, окреслено передумови та наслідки впровадження організаційної культури на підприємстві. Запропоновано концепцію дослідження організаційної культури у контексті універсального закону розвитку світобудови, який трансформується в інноваційний розвиток  підприємства та економіки в цілому. Запропоновано механізм формування організаційної культури, його функції та принципи. Розроблено модель системного-цільового оцінювання факторів впливу на формування і розвиток організаційної культури. Запропоновано методику діагностування стану і рівня організаційної культури на основі оцінювання ефективності її функцій. Розроблено модель вибору оптимальної стратегії формування і розвитку організаційної культури. Обґрунтовано необхідність розгляду організаційної культури як складової процесу формування економіки знань. Запропоновано структурно-функціональну схему інтегрованих інноваційно-інтелектуальних утворень на засадах організаційної культури. Визначено інституційні засади формування організаційної культури і запропоновано структуру та напрями інституту організаційної культури на рівні  підприємства.

Ключові слова: організаційна культура, соціокультурна парадигма, механізм формування організаційної культури, національний менталітет, ціннісна орієнтація, економіка знань, інституціоналізація організаційної культури, інноваційно-інтелектуальні центри знань.

АННОТАЦИЯ

Захарчин Г.М. Формирование и развитие организационной культуры машиностроительных  предприятий. – Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени доктора экономических наук по специальности 08.00.04. Экономика и управление предприятиями (машиностроение и приборостроение). Национальный университет «Львовская политехника», Львов, 2010.

В диссертации отражены теоретико-методологические подходы к формированию организационной культуры машиностроительных предприятий, раскрыты фундаментальные понятия организационной культуры и ее содержание, определены предпосылки и последствия внедрения организационной культуры на предприятии. Предложена концепция исследования организационной культуры в контексте  универсального закона развития мироздания, которое трансформируется в инновационное развитие  предприятия и экономики в целом, что дает возможность  раскрыть ее глубинную сущность в процессе перехода к экономике знаний и новой социально-экономической парадигмы управления.
Предложено авторское определение понятий «культура», «организационная культура», а также классификация видов организационной культуры, которая более полно раскрывает ее сущность и возможности практического использования в деятельности предприятий. 

Исследовано эволюцию систем менеджмента и организационной культуры с целью определения перспектив развития организационной культуры на отечественных предприятиях. 
Обосновано классификация факторов, влияющих на формирование организационной культуры, среди которых выделена специфическая группа факторов глобализационного влияния, определяющая тенденции и перспективы развития организационной культуры.

Доказано ограниченность интеграции проблематики организационной культуры в теорию и практику отечественных предприятий, в связи с чем, предложен механизм формирования организационной культуры, его функции, углубление принципов в соответствии с глобализационными вызовами времени.
Акцентировано на необходимости использования национального менталитета, базовых национальных ценностей в процессе формирования организационной культуры.

Обоснованно необходимость применения интегрированной методологии анализирования состояния и уровня организационной культуры, которая совмещает статистические и поисково-прогностические процедуры, и разработана модель системного-целевого оценивания факторов влияния на формирование и развитие организационной культуры. Предложена методика диагностирования состояния и уровня организационной культуры на основе оценки эффективности ее функций, приведены результаты ее адаптации на предприятиях машиностроения Львовщины, сделаны обобщенные выводы и предложения относительно улучшения состояния организационной культуры и процесса ее формирования. 

Предложена модель выбора оптимальной стратегии формирования и развития организационной культуры с помощью экономико-математической модели  многокритериального вида и метода сравнительного анализа и установления приоритетных признаков организационной культуры.
Предложено методические подходы к определению результативности организационной культуры предприятия, выделены технологические проблемы количественного измерения экономической эффективности организационной культуры. Определены перспективы реформирования организационной культуры машиностроительных предприятий в условиях трансформации экономики, углубления интеграционных процессов и кризисных явлений современного общества. 

Обоснованно необходимость рассмотрения организационной культуры как составляющей процесса формирования экономики знаний, которая на основе общих ценностей синтезирует взаимосвязь науки, образования и производства; предложена структурно-функциональная схема интегрированных инновационно интеллектуальных образований (современных центров знаний) на принципах организационной культуры, первичным звеном которых станет творческо-экспериментальная лаборатория в высшей школе, которая будет способствовать трансформации ментальных моделей компетентности в ментальные модели команд на предприятии.
Предложена и обоснована структура творческо-экспериментальной лаборатории, алгоритм ее формирования и принципы функционирования.

Развиты подходы, определены институционные принципы формирования организационной культуры и предложена структура, функции и направления института организационной культуры на уровне  предприятия.

Ключевые слова: организационная культура, социокультурная парадигма, механизм формирования организационной культуры, национальный менталитет, ценностная ориентация, экономика знаний, институционализация организационной культуры, инновационно интеллектуальные центры знаний.

ANNOTATION

Zaharchyn H. M. Formation and Development of Organizational Сulture of Machine-building Enterprises. - Manuscript

Dissertation for obtaining scientific degree of Doctor of Economic Sciences on the speciality 08.00.04.- Economics and management of enterprises (machine and instruments building). Lviv Polytechnic National University, Lviv, 2010.

The theoretical and methodological approaches to the organizational culture of machine-building enterprises formation are presented, the fundamental definitions of organizational culture and its essence are shown, the preconditions and consequences of organizational culture implementation at an enterprise are described in the dissertation. The conception of organizational culture research according to universal law of universe development that converts into innovative development of an enterprise is proposed. That is why the mechanism of organizational culture formation, its functions and principles are proposed. Also the model of system and goal oriented evaluation of the factors influence on formation and development of organizational culture is developed. The methodology of state and level of organizational culture diagnosis on the basis of its functions evaluation is proposed. The model of choosing the optimal strategy of formation and development of organizational culture is elaborated. The necessity to investigate organizational culture as a part of knowledge based economy formation process is proved. The structural and functional scheme of integrated innovational and intellectual formations (modern knowledge centers) is suggested. The institutional principals of organizational culture formation are identified and the structure and directions of organizational culture institute on the level of an enterprise are proposed.

Key words: organizational culture, social and cultural paradigm, mechanism of organizational culture formation, national mentality, value orientation, knowledge based economy, institutionalization of organizational culture, innovative and intellectual knowledge centers.
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