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В С Т У П

Актуальність теми. Ринкові й соціальні перетворення в Україні не будуть успішними, доки докорінні зміни не відбудуться на мікроекономічному рівні, у ключовій – виробничій ланці. Здійснення таких радикальних заходів, як зміна форм власності, демонополізація економіки, створення ринкової інфраструктури, ще не означає автоматичного вирішення широкого кола проблем, пов’язаних із упорядкуванням діяльності підприємств. Потрібні рішучі дії, значні зусилля, ретельна організаційна робота для приведення виробничих відносин на мікрорівні у відповідність з макроекономічними перетвореннями. Важливою складовою системи забезпечення конкурентоспроможності підприємства має бути оптимізація соціально-трудових відносин, формування й подальший прогресивний розвиток корпоративної культури.

 Корпоративну культуру як одну з ефективних сучасних форм управління досліджують у західній економічній літературі, починаючи з 1980-х років. Піонерами в цьому напрямі були Т. Пітерс, Р. Уотермен. Істотний внесок у дослідження цих проблем зробили І. Ансофф, М. Армстронг, П. Вейл, М. Грачов, Г. Даулінг, К. Камерон, Є. Капітонов, Ф. Котлер, Р. Кричевский, А. Маслоу, Б. Мільнер, Р. Рюттенгер, Г. Саймон, В. Співак та ін. Ряд учених досліджують особливості корпоративної культури в окремих країнах, що досить важливо для пошуку можливостей застосування теоретичних і прикладних розробок щодо формування корпоративної культури в межах національної економіки.

Дослідженню проблематики корпоративної культури присвячені роботи й українських вчених, а саме О.А. Грішнової, Г.А. Дмитренка, В.А. Євтушевського, А.М. Колота, Г.В. Назарової, О.Ф. Новікової, Л.Г. Панченка, С.Р. Пасєки, М.В. Семикіної, В.І. Скуратівського, Г.Л. Хаєта, А.В. Шегди та ін.

Досвід багатьох успішних підприємств свідчить, що використання принципів корпоративної культури дозволяє отримати високу ефективність виробництва та зайнятості, а також підвищити конкурентоспроможність. Разом з тим, слід підкреслити, що в умовах української економіки, з урахуванням особливостей її історичного минулого і сучасних проблем, ідеї корпоративної культури та відповідний розвиток соціально-трудових відносин ще не знайшли широкого практичного впровадження. Такий важливий чинник гармонізації виробничих відносин на вітчизняних підприємствах поки що не діє належним чином, і однією з основних причин цього є те, що теоретичні дослідження у царині корпоративної культури та її ролі в розвитку соціально-трудових відносин не набули системного характеру. 

Актуальність, соціальна значимість і недостатня наукова розробленість питань розвитку та формування корпоративної культури як складової соціально-трудових відносин визначили вибір теми, мету та завдання дисертаційної роботи.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційне дослідження виконано згідно з планом наукових досліджень кафедри теоретичної та прикладної економіки Київського національного університету імені Тараса Шевченка і є складовою комплексної теми: «Розвиток внутрішнього ринку України в умовах глобалізації: закономірності та протиріччя» (шифр 01 БФ 040-01), розділ «Динаміка структури промислового виробництва в умовах глобалізації», в межах якої автором розроблено теоретико-методологічні засади управління корпоративною культурою на вітчизняних підприємствах.

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає у теоретичному обґрунтуванні та розробці практичних рекомендацій щодо напрямів і методів удосконалення корпоративної культури для гармонізації соціально-трудових відносин та підвищення ефективності діяльності вітчизняних підприємств.

Досягнення цієї мети зумовило необхідність постановки та розв’язання комплексу завдань: 

· дослідити еволюцію теорії корпоративної культури, розвинути і застосувати її основні положення для оцінки розвитку соціально-трудових відносин на підприємствах України;

· розвинути і впорядкувати основний категоріальний апарат дослідження корпоративної культури, методичні підходи до її оцінювання на мікроекономічному рівні й розробити конкретний інструментарій такого оцінювання;

· визначити характерні риси процесу формування корпоративної культури, проаналізувати її зміст і структуру, виявити й обґрунтувати її значення в  діяльності вітчизняних підприємствах;

· виявити взаємозв’язок рівня корпоративної культури та соціально-економічних результатів діяльності підприємств;

· проаналізувати основні напрями та особливості формування корпоративної культури на підприємствах, дослідити чинники, що впливають на ці процеси, виявити основні позитивні та негативні тенденції її зміни в сучасних умовах;

· визначити роль соціального партнерства як одного з засобів регулювання корпоративної культури;

· розробити практичні рекомендації щодо основних напрямів регулювання корпоративної культури та оптимізації соціально-трудових відносин за допомогою корпоративної культури.

Об’єктом дослідження є процеси формування корпоративної культури в контексті розвитку соціально-трудових відносин на підприємстві. 

Предметом дослідження є теоретичні та методичні засади оцінювання і вдосконалення корпоративної культури на підприємстві. 

Методи дослідження. Загальною методологічною основою дослідження стали наукові напрацювання вітчизняних і зарубіжних вчених у царині розвитку соціально-трудових відносин, управління персоналом та формування корпоративної культури. Для досягнення мети роботи використано низку загальнонаукових і спеціальних методів дослідження, взаємопов’язаних та послідовно застосованих у процесі   дослідження: історико-логічний метод використано при дослідженні становлення корпоративної культури, еволюції відповідного напряму економічної думки, міжнародного досвіду регулювання соціально-трудових відносин на підприємствах; класифікаційно-аналітичний метод – при дослідженні компонентів корпоративної культури, її типів, системи корпоративних цінностей; економіко-математичні методи – для оцінювання корпоративної культури та її впливу на результати діяльності підприємств; графічно-аналітичний метод – для наочної ілюстрації досліджуваних соціально-економічних явищ та процесів за допомогою рисунків та діаграм; кваліметричний метод – для виділення та класифікації властивостей корпоративної культури і встановлення взаємозв’язків між цими властивостями; метод ОСАІ (побудова профілів корпоративної культури) – для дослідження типів корпоративної культури на вітчизняних підприємствах; також були використані методи спостереження, інтерв’ю, анкетування, аналізу.

Інформаційною базою дослідження стали законодавчі та нормативні акти України з проблем відтворення та використання людського потенціалу, статистичні матеріали Державного комітету статистики України, наукові праці зарубіжних та вітчизняних авторів, матеріали науково-практичних конференцій, матеріали внутрішньої звітності та обстежень ряду виробничих підприємств.
Наукова новизна одержаних результатів. Наукові результати, що одержані автором і виносяться на захист, полягають у розробці теоретико-методичних засад дослідження процесу формування корпоративної культури на підприємстві та обґрунтуванні практичних рекомендацій щодо її вдосконалення. Наукова новизна цієї роботи полягає в наступному:
вперше:

-  запропоновано методику і практично здійснено розрахунки впливу корпоративної культури на результати економічної діяльності підприємства за допомогою побудови моделі взаємозалежності між величиною прибутку та інтегральним показником корпоративної культури підприємства;
удосконалено:
-   методику оцінювання корпоративної культури на підприємстві шляхом розрахунку інтегрального показника корпоративної культури, який включає показники значимості корпоративних цінностей, ефективності роботи та рівня організації виробничого процесу, колективізму і поваги до особистості, рівня задоволення співробітників від праці, зовнішніх проявів корпоративної культури, здорового способу життя; методика дозволяє проводити досить точні розрахунки показників в умовах обмеженої інформації й високої динаміки змін економічної ситуації; 
- обґрунтування першочергових заходів, пріоритетних завдань та напрямів удосконалення механізму формування корпоративної культури на підприємствах шляхом: виявлення базових елементів корпоративної культури; визначення організаційних заходів забезпечення її розвитку; формування основних напрямів, цілей та стратегії оновлення корпоративної культури на підприємстві;
набули подальшого розвитку: 
-   тлумачення економічного змісту категорії «корпоративна культура» як складної та багатоаспектної системи цінностей, переконань, ділових принципів, норм поведінки, традицій, що стає важливим нематеріальним ресурсом підприємства, оскільки забезпечує соціальні зв'язки, комунікативно-інформаційне спілкування,  гармонізує відносини між роботодавцями і найманими працівниками і, таким чином, суттєво впливає на ефективність діяльності та конкурентоспроможність підприємства; 
- наукові уявлення про розвиток корпоративної культури та вдосконалення соціально-трудових відносин як взаємозалежні та взаємопосилюючі процеси, які дедалі сильніше впливають на конкурентоспроможність підприємства; корпоративна культура створює позитивне середовище, в якому соціально-трудові відносини удосконалюються та розвиваються, при цьому високий рівень корпоративної культури є результатом впорядкованих соціально–трудових відносин;
-  базові закономірності та резерви використання соціального партнерства як важливого напряму вдосконалення корпоративної культури; теоретично обґрунтовано науково-практичні пропозиції щодо пріоритетних напрямів активізації його використання для усунення існуючих розбіжностей шляхом проведення переговорів і консультацій, узгодження питань соціально-економічної політики суб’єктами соціального партнерства, участі найманих працівників в управлінні виробництвом та ін.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні положення, викладені автором у дисертації, доведено до рівня методичних розробок та прикладних рекомендацій. Вони призначені для використання при формуванні на підприємствах корпоративної культури та вдосконаленні соціально-трудових відносин. Наукові розробки автора використані ЗАТ «Трубосталь» при розробці та впровадженні програми вдосконалення соціально-трудових відносин (довідка №99 від 15.03.06); на підприємстві ВАТ «Київметробуд» – при впровадженні головних принципів корпоративної культури та покращенні моделі соціально-трудових відносин (довідка №131/2 від 21.03.06); на підприємстві ЗАТ «Дніпровуд» – при здійсненні заходів щодо покращення соціально-партнерських відносин між членами колективу підприємства та впровадженні основних принципів корпоративної культури (довідка №116-ОП від 16.07.06); Федерацією професійних спілок України – при підготовці пропозицій до законопроекту «Про соціальний діалог в Україні» (довідка № 49/01-22/1970 від 29.10.07).

Наукові розробки впроваджені також у навчальний процес економічного факультету Київського національного університету імені Тараса Шевченка (довідка № 511/281 від 19.09.2006 р.)

Особистий внесок здобувача. Дисертація є самостійно виконаною науковою працею, в якій викладено авторський підхід до головних принципів та методів формування корпоративної культури в процесі розвитку соціально-трудових відносин на підприємстві. Наукові положення, висновки і рекомендації, що виносяться на захист, одержані автором самостійно. 

Апробація результатів дисертації. Матеріали проведеного дослідження апробовані в методичних розробках, рекомендаціях і пропозиціях, викладені у статтях, упроваджені в навчальний процес.

Основні теоретичні і практичні положення дисертаційної роботи доповідалися на міжнародних і вітчизняних науково-практичних конференціях, семінарах, зокрема на Міжнародній науково-практичній конференції «Перспективи і пріоритети розвитку людського капіталу в умовах глобалізації» (м. Харків, 2004 р.); IV-й Міжнародній науково-практичній конференції «Перспективи розвитку внутрішнього ринку промислових товарів в Україні» (м. Київ, 2004 р.); ІІ-й Всеукраїнській науково-практичній конференції «Економіка підприємства: проблеми теорії та практики» (м. Дніпропетровськ, 2005 р.); ІІІ-й Всеукраїнській конференції «Сучасні інформаційні системи і технології в економіці» (м. Запоріжжя, 2005 р.); Міжнародній науково-практичній конференції студентів і молодих вчених «Шевченківська весна. Сучасний стан науки: досягнення, проблеми і перспективи розвитку» (м. Київ, 2003 р.); Науково-практичній конференції «Структурні зрушення в промисловості України» (м. Київ, 2005 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «М.Х. Бунге – видатний вчений, педагог, державник» (м. Київ, 2005 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Перспективи та пріоритети розвитку людського капіталу в умовах глобалізації» (м. Харків, 2006 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (м. Донецьк, 2006 р.); ІІІ-й Міжнародній науково-практичній конференції «Управління людськими ресурсами: проблеми теорії та практики» (м. Київ, 2007 р.), Міжнародній науково-практичній конференції «Управління персоналом у ХХІ столітті: кадрова політика, мотивація, оплата праці» (м. Полтава, 2007 р.), Міжнародній науково-практичній конференції «Людський розвиток в Україні: регіональні аспекти, сучасні проблеми, пріоритетні напрями» (м. Івано-Франківськ, 2008 р.).
Публікації. Основні результати проведених наукових досліджень висвітлені в 12 одноосібних наукових працях загальним обсягом 4,33 друк. арк., 8 із них опубліковано у наукових фахових виданнях, 4 – у збірниках матеріалів конференцій.

РОЗДІЛ 1

Теоретико-методологічні засади дослідження корпоративної культури на підприємстві

1.1. Теоретичні підходи до дослідження корпоративної культури.
 Перехід від адміністративно-командної системи господарювання до нових механізмів управління економікою призвів до ускладнення та урізноманітнення способів і форм організаційних відносин. З’явились не тільки нові соціальні інститути та організації, але й нові форми міжособистісних взаємовідносин у їх рамках. Змінилися підходи до проблеми трудової та організаційної мотивації, зароджуються та поширюються нові моделі управління підприємством, які ґрунтуються на відмові від бюрократичного та технократичного стилю управління. 

Сучасні умови ведення економічної діяльності вимагають також від підприємців організації нових, якісних форм господарювання. Динамічні темпи розвитку сучасного ринку все наполегливіше ставлять перед різними економічними суб’єктами завдання своєчасного та адекватного реагування на запити зовнішнього та внутрішнього середовища. Усебічне запровадження інновацій потребує зміни як технології виробництва, так і структури взаємозв’язків та соціально-трудових відносин всередині фірми та ззовні. Без цього неможливо ефективно конкурувати, утримувати провідні позиції, бути лідером на ринку виробництва товарів та надання тих чи інших послуг.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
М. Тевене виділяє так звані «парадокси» корпоративної культури. «Парадокс успіху», на його думку, пов’язаний з тим, що поняття «культура організації» неодмінно асоціюється із чимсь престижним, позитивним, із підвищеною цінністю. На думку вченого, така популярність корпоративної культури неправдива. Найчастіше корпоративна культура трактується як все те в організації, що не може бути виражене якимось чітким визначенням. Таким чином, на думку М. Тевене, корпоративна культура – досить невизначене, але відоме поняття, що, можливо, і є причиною подібної популярності. Другий парадокс, що випливає з першого, – «парадокс моди». Культура підприємства, як видно, стає модною концепцією, що зумовлює те, що нерідко їй відмовляють у серйозності та праві на існування. На думку М. Тевене, «культура стала модою, і це підсилює інтерес до неї» [150]. 

На нашу думку, в подібних твердженнях, безсумнівно, є певна частка істини. Зараз охоче звертаються до проблеми корпоративної культури як у теорії, так і на практиці. Це особливо властиво менеджерам вітчизняних компаній, які, досить поверхнево та односторонньо трактуючи поняття корпоративної культури, поспішають впровадити її зовнішні атрибути, імплементуючи далекі співробітникам компанії традиції та проголошуючи ефектні гасла. Однак, справедливим, на наш погляд, є те, що при виникненні проблемних ситуацій культурологічний підхід не виключає інших підходів. Корпоративна культура аж ніяк не є універсальним способом вирішення організаційних проблем; наявність корпоративної культури, перш за все, полегшує вирішення певних конфліктних ситуацій.
На думку Е. Шейна, розуміння корпоративної культури, по-перше, дозволяє виявити субкультурну динаміку в рамках організації, тобто зрозуміти процеси міжкультурної комунікації, які виникають між представниками різних субкультурних і професійних груп. По-друге, адекватне сприйняття культурних факторів, які мають місце в корпоративному середовищі, дає можливість визначити вплив, який роблять нові технології на відносини в колективі організації. Процес впровадження нової інформаційної технології докладно та об’єктивно можна розглядати лише в контексті культури. По-третє, розуміння культури корпорації дозволяє ефективно реалізовувати процеси організаційного навчання, розвитку та зміни. Ці процеси можуть бути здійснені належним чином лише при усвідомленні того факту, що основною причиною опору змінам є існуюча культура. Розвиток підприємств останнім часом все більшою мірою пов’язаний з поняттями адаптації, навчання, нововведень, обумовлених технологічними, соціальними, економічними змінами сучасного суспільства. Тому управління культурою як стабілізуючим фактором в умовах постійних змін ставить за мету формування інноваційної та адаптивної корпоративної культури [169, с.55].
Таким чином, орієнтуючись на результати дисертаційного дослідження, ми стверджуємо, що корпоративна культура є значним мобілізуючим стимулом, який спрямовує енергію співробітників на досягнення спільних цілей, що, в свою чергу, сприяє ефективному розвитку підприємства та підвищенню рівня його конкурентоспроможності.
1.2. Структура корпоративної культури та її роль у розвитку соціально-трудових відносин.
   Корпоративна культура — елемент складної системи управлінських, соціально-психологічних, соціокультурних, техніко-економічних та інших факторів. Корпоративну культуру можна структуризувати і представити як систему елементів.

В ході дисертаційного дослідження ми прийшли до висновку, що корпоративна культура може бути представлена як багаторівнева структура з вертикальними і горизонтальними, прямими і зворотними взаємозв’язками її елементів. 

У процесі взаємодії в культурному середовищі підприємства відбувається постійний зв’язок між різними рівнями корпоративної культури. Вони доповнюють та впливають один на одного, створюючи своєрідну модель корпоративної культури, яка притаманна певній організаційній структурі.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Виділені критерії міжособистісних відносин можуть мати і прямопротилежні значення: кількість працівників, які незадоволені діяльністю керівників підрозділів і підприємства; кількість працівників, незадоволених діяльністю своїх колег; кількість працівників, які не підтримують керівництво підприємства і т.д.
Для оцінювання корпоративної культури важливим є також метод ОСАІ (побудова профілів корпоративної культури).
Цей метод діагностики та методики обчислення змін корпоративної культури запропонував відомий американський вчений П.Д.Вейлл [17, с.35]. Автор володіє багатим статистичним матеріалом щодо різних фірм світу, урядових установ, університетів. Щоправда, переважно, це організації США.

Підсумовуючи все вищесказане, можна зробити висновок, що оцінка корпоративної культури на підприємстві є надзвичайно важливим аспектом у побудові ефективної моделі корпоративної культури. Якщо буде правильно організована та проведена комплексна оцінка корпоративної культури, що склалась у певний період в організації, тоді, відповідно, буде формуватись перспективний напрям її розвитку, враховуючи всі ті недоліки і перепони, які можуть виникнути в процесі змін у ринковому середовищі.

Висновки до розділу 1
Здійснений у першому розділі роботи теоретико-методологічний аналіз поняття «корпоративна культура» свідчить про її зростаючу роль у підвищенні ефективності діяльності підприємства, високій конкурентоспроможності та розвитку соціально-трудових відносин. Природа цього зростання бачиться в тому, що корпоративна культура охоплює все більшу частину явищ духовного й матеріального життя колективу. Тому цілеспрямоване формування корпоративної культури дозволить:

· ефективно використовувати людські ресурси підприємства для реалізації стратегії, мети та цілей організації;

· поліпшити рівень управління підприємством;

· підсилити згуртованість команди працівників;

· використати її як стратегічний мотивуючий фактор, що спрямовує співробітників на досягнення цілей підприємства.

Корпоративна культура є основою життєвого потенціалу такого складного механізму як підприємство. Вона втілює в собі те, заради чого люди стали членами організації, яким чином будуються відносини між ними; які стійкі норми й принципи життя в діяльності організації вони розділяють; що, на їхню думку, добре, а що – погано; що належить до цінностей і норм. Все це не тільки відрізняє одну організацію від іншої, але й істотно визначає успіх функціонування і виживання організації в довгостроковій перспективі. 

Значення корпоративної культури для розвитку будь-якого підприємства визначається певним рядом обставин. По-перше, вона надає співробітникам організаційну ідентичність, визначає внутрішнє уявлення про підприємство та його головні цінності, є важливим джерелом стабільності на підприємстві. Вона створює у співробітників відчуття надійності організації, сприяє формуванню відчуття соціальної захищеності. По-друге, знання про головні принципи корпоративної культури свого підприємства допомагають новим співробітникам правильно інтерпретувати ті явища, які відбуваються на підприємстві, визначаючи в них все найбільш важливе і вагоме. По-третє, корпоративна культура більш, ніж інші чинники, стимулює свідомість і високу відповідальність працівників, які виконують поставлені перед ними завдання.

У роботі запропоновано авторське визначення корпоративної культури як складної та багатоаспектної системи цінностей, переконань, ділових принципів, норм поведінки, традицій, що стає важливим нематеріальним ресурсом підприємства, оскільки забезпечує соціальні зв'язки, комунікативно-інформаційне спілкування, гармонізує відносини між роботодавцями і найманими працівниками і, таким чином, суттєво впливає на ефективність діяльності та конкурентоспроможність підприємства.. Принципова відмінність цього визначення від інших полягає саме у трактуванні корпоративної культури через призму її впливу на соціально-трудові відносини та економічні результати діяльності підприємства
Як показало дослідження, важливе значення мають методичні підходи до оцінки корпоративної культури на підприємстві. Потрібно через певний проміжок часу здійснювати моніторинг стану корпоративної культури, що дасть змогу аналізувати та робити висновки про напрям розвитку корпоративної культури, її вплив на ефективність діяльності підприємства та фінансові результати. А використання різних методів оцінки стану корпоративної культури на підприємстві дозволить усебічно дослідити кожен з елементів корпоративної культури та вибудувати стратегію їх позитивного розвитку та вдосконалення.

Досліджуючи корпоративну культуру, ми прийшли до висновку про необхідність групування основних підходів до вивчення феномену корпоративної культури. Причому таке об’єднання у жодному разі не повинно підривати цілісність кожної позиції та підштовхувати до їхньої асиміляції. 

Важливим рішенням є класифікація корпоративної культури за чотирма її типами: адхократична, ієрархічна, кланова та ринкова. Така класифікація дозволяє визначати той тип корпоративної культури, який сформувався на певному підприємстві, визначаючи його позитивні та негативні сторони.

Результатами дисертаційного дослідження є розуміння корпоративної культури як одного з найважливіших ресурсів, здатних істотно впливати на результативність функціонування підприємства. Це пояснюється тим, що в ситуації мінливого зовнішнього та внутрішнього середовища підприємства увага до культурного потенціалу спроможна забезпечити економічному суб’єкту досягнення вищого рівня стабільності, інноваційної привабливості, здатності до постійного розвитку. Уміле управління корпоративним культурним потенціалом має всі шанси перетворити його в унікальну конкурентну перевагу фірми й, тим самим, підсилити її конкурентні позиції на ринку.

РОДІЛ 2
Оцінка процесів формування корпоративної культури на підприємстві
2.1. Діагностика корпоративної культури та оцінка її впливу на результати діяльності підприємства
У процесі виробничого вдосконалення господарської діяльності підприємств, постійного оновлення їх матеріально-технічної, технологічної та інтелектуальної потужності виникає потреба в аналізі та оцінці основних принципів та процесів формування корпоративної культури, яка за умови подальшого вдосконалення відображатиме динаміку розвитку та діяльності підприємства. Ця необхідність викликана можливістю виникнення такої ситуації, коли на певний час корпоративна культура, яка сформувалась на підприємстві, буде не в змозі підтримувати моральний клімат на підприємстві, тому що не відповідатиме новим вимогам інтелектуального зростання та змінам на підприємстві.

Щоб розпочати аналіз основних напрямів формування корпоративної культури на прикладі певного підприємства, потрібно перш за все всебічно та ґрунтовно дослідити стан корпоративної культури, яка склалась на даний час на підприємстві. Це проводиться з метою виявлення позитивних та негативних сторін її функціонування та створення певної системи уявлень про дане підприємство, що дасть змогу в майбутньому визначити головні та перспективні напрями формування корпоративної культури.

Для діагностики, аналізу та оцінки стану корпоративної культури підприємства доцільно використати методику багаторівневої діагностики корпоративної культури, розроблену в ході даного дослідження.
Аналіз та оцінка стану корпоративної культури підприємства проводяться в декілька етапів. На першому етапі здійснюється типологічна діагностика сформованої корпоративної культури, визначається переважний тип культури підприємства, що дозволить надалі визначити заходи та розробити пропозиції щодо управління корпоративною культурою. Результати першого етапу аналізу дозволяють побудувати типологічний профіль корпоративної культури підприємства та перейти до наступного етапу.
На другому етапі проводиться оцінка сприйняття корпоративної культури персоналом підприємства. Мета аналізу стану корпоративної культури на цьому етапі полягає в оцінці реального сприйняття корпоративної культури в різних підрозділах підприємства. Основні завдання дослідження на даному етапі такі:

· визначити ціннісні орієнтації адміністративно-управлінського персоналу та працівників виробничих служб;

· виявити розбіжності в сприйнятті корпоративної культури співробітниками різних підрозділів;

· визначити ступінь інтеграції працівників з організацією: наскільки інтереси організації близькі працівникам різних підрозділів, чи існують розбіжності в даних питаннях між окремими підрозділами;

· надати керівництву організації результати аналізу сприйняття корпоративної культури в досліджуваних підрозділах;

· розробити рекомендації з формування позитивного ставлення працівників до корпоративної культури фірми на основі матеріалів проведеного дослідження.

У ході другого етапу аналізу та оцінки корпоративної культури підприємства підтверджуються або спростовуються наступні гіпотези: прояв і сприйняття корпоративної культури різні в адміністративно-управлінських і виробничих підрозділах; сприйняття та ставлення до корпоративної культури у виробничих підрозділах більш негативне, ніж позитивне; в основі розбіжностей у сприйнятті корпоративної культури лежать різні ціннісні орієнтації працівників.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
У процесі дослідження ми також прийшли до висновку, що корпоративні цінності і норми включають наступні елементи:
1) призначення організації та її суть (високий рівень технології; вища якість; лідерство у своїй галузі; відданість духу професії; новаторство тощо);
2) старшинство і влада (повноваження, властиві посаді або особі; повага до старшинства і влади; старшинство як критерій влади і т.д.); значення різних керівних посад і функцій (важливість керівних постів, ролі та повноваження відділів і служб);

3) повага до людей (турбота про людей і їхні потреби; повага до індивідуальних прав; навчання і можливості підвищення кваліфікації; кар’єра; справедливість при оплаті праці; мотивація діяльності);

4)критерії вибору на керівні та контролюючі посади (старшинство або ефективність роботи; пріоритети при внутрішньому відборі; вплив неформальних відносин і груп і т.д.);
5) організація роботи і дисципліна (добровільна або примусова дисципліна; гнучкість у зміні ролей; використання нових форм організації роботи та інше);

6) стиль керівництва та управління (стиль авторитарний, консультативний або співробітництво; використання цільових груп; особистий приклад; гнучкість і здатність пристосовуватися);

7) процеси прийняття рішень (хто приймає рішення, з ким проводяться консультації; індивідуальне або колективне прийняття рішень; необхідність згоди, можливість компромісів і т.д.);
8)поширення і обмін інформацією (інформованість співробітників; легкість обміну інформацією);
9)характер контактів (перевага особистих або письмових контактів; твердість або гнучкість у використанні сталих каналів службового спілкування; значення формальних аспектів; можливість контактів з вищим керівництвом; застосування зборів; хто запрошується і на які збори; норми поведінки при проведенні зборів);
10)
характер соціалізації (хто з ким спілкується під час і після роботи; існуючі бар’єри; особливі умови спілкування);
11) шляхи розвитку конфліктів (бажання уникнути конфлікту і йти на компроміс; перевага застосування офіційних або неофіційних шляхів; участь вищого керівництва у вирішенні конфліктних ситуацій; їх розв’язання);

12) оцінка ефективності роботи (реальна або формальна; прихована або відкрита; ким здійснюється; як використовуються результати).

Навряд чи можливо привести ще який-небудь узагальнений перелік корпоративних цінностей, оскільки корпоративна культура майже завжди є оригінальною сумішшю цінностей, відносин, норм, звичок, традицій, форм поведінки і ритуалів, які властиві тільки певному підприємству. Прагнення до загальних цінностей здатне об’єднувати людей у групи, створюючи потужну силу для досягнення поставлених цілей. Цей аспект цінностей широко використовується в корпоративній культурі, оскільки дозволяє спрямовувати активність людей на досягнення поставлених цілей.
Дослідження також показують, що сучасний висококваліфікований працівник хоче отримати від організації дещо більше, ніж заробітну плату. Виникнення та вплив цілого ряду соціальних факторів призвели до формування значного прошарку сучасної робочої сили, очікування якої досить відмінні від тих, які переважали в попередньому поколінні працівників. Сучасні працівники розраховують не тільки на те, що будуть матеріально процвітати, але також мають велике бажання психологічно комфортно себе почувати в організації, культурні цінності якої відповідають їх особистим ціннісним орієнтирам.

Виділяємо три основні форми існування корпоративних цінностей: 1) ідеали - створені і затверджені керівництвом норми поведінки в різних ситуаціях і сферах діяльності організації; 2) утілення цих ідеалів у діяльності та поведінці співробітників врамках організації; 3) внутрішні мотивації співробітників організації, які спонукують до втілення у своїй поведінці й діяльності корпоративних ціннісних ідеалів.
Система цінностей знаходить своє відображення у формулюванні кредо організації. Кредо компанії включає мету її діяльності, основні принципи, стиль, певні зобов’язання стосовно клієнтів, акціонерів, ділових партнерів, персоналу, суспільства. Чітко представлені, сформульовані і зафіксовані в документах підприємства ці принципи і зобов’язання дозволяють згуртувати співробітників навколо спільних ясно виражених цілей і цінностей.
Ділове кредо організації – це концентроване вираження її філософії і політики, яке проголошується і реалізовується вищим керівництвом і поділяється співробітниками підприємства. З часом працівник продовжує розділяти ці цінності вже не залежно від того, чи перебуває він в рамках даної організації, чи працює в іншому місці. Працівник стає потужним джерелом даних цінностей та ідеалів як в рамках того підприємства, що їх сформувало, так і в будь-якій іншій організації, фірмі і т.д.
На підприємстві ЗАТ «Трубосталь» керівництво, усвідомивши вагому роль цінностей у підвищенні ефективності діяльності підприємства, спрямувало свої зусилля на формування головних елементів ціннісного механізму, що передбачає також створення умов для розвитку елементів корпоративної культури, які є формуючим стержнем цінностей на підприємстві. Ці заходи передбачали покращення соціального становища працівників, підвищення ролі працівників у прийнятті важливих рішень стосовно розвитку подальших напрямів діяльності, збільшення асигнувань на розвиток корпоративної культури.

Тому ступінь інтеграції людини в організацію, успішність або неуспішність процесу її адаптації до організаційного оточення багато в чому залежать від того, наскільки людина засвоїла та сприйняла норми та цінності організації. Входячи в організацію, людина зіштовхується з багатьма нормами і цінностями, довідується про них від колег, із проспектів і навчальних матеріалів. Людина може сприйняти всі норми і цінності організації, може сприйняти частину з них, може не сприйняти їх зовсім. Для того, щоб визначити ступінь адаптації, ідентифікації, інтеграції людини в організацію, важливо не тільки знати, наскільки повно вона засвоїла і сприйняла норми і цінності організації, але й те, які норми і цінності були прийняті нею, а які ні.
Як показали дослідження, проведені на підприємстві ЗАТ «Трубосталь», організаційні цінності можуть бути як позитивними, що орієнтують людей на такі зразки поведінки, які підтримують досягнення організаційних цілей, так і негативними, які негативно впливають на організаційну ефективність.
Організаційні цінності відіграють найважливішу роль у професійній діяльності індивіда. Наприклад, від прийняття або відторгнення індивідом організаційних цінностей, які підтримуються більшістю членів організації, залежить не тільки його професійна соціалізація, але й успішне кар’єрне просування.

У сучасних умовах підприємству потрібно, перш за все, постійно аналізувати своє становище на ринку, якість своїх послуг, щоб у будь-який час була можливість кардинальним чином змінити стратегію і тактику своєї діяльності. А щоб ці зміни можна було провести в короткий термін з максимальною ефективністю, потрібно, щоб на підприємстві чи в організації була сформована чітка внутрішня структура та корпоративна цілісність основних правил та засад функціонування. Також можна сказати про те, що все це можливо за умови існування на підприємстві певних кор​поративних цінностей, які містять у собі головні принципи та засади взаємовідносин в організаційній структурі.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
РОЗДІЛ 3

Удосконалення корпоративної культури на підприємстві

3.1.Основні напрями вдосконалення корпоративної культури на підприємстві.
Формування корпоративної культури – тривалий і складний процес. Основні його кроки повинні бути такими: визначення місії організації; визначення основних базових цінностей. І вже, виходячи з базових цінностей, формуються стандарти поведінки членів організації, традиції і норми. Таким чином, формування корпоративної культури ми поділяємо на наступні чотири етапи: 

· виявлення стану існуючої корпоративної культури; 

· збереження життєздатних елементів корпоративної культури; 

· виявлення і відмова від нежиттєздатних елементів корпоративної культури; 

· оновлення (заміна) тих елементів корпоративної культури, які вибули. 

   Існує багато різних шляхів побудови корпоративної культури, а також способів її постійного вдосконалення, але ми виділяємо як основні три таких джерела:
· погляди, цінності й уявлення засновників підприємства;
· колективний досвід, отриманий при створенні і розвитку підприємства;
· нові погляди, цінності й уявлення, внесені новими членами організації.
· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
2) інформаційний дизайн – зовнішній вигляд (графіка, інші художні особливості) різної продукції фірми, що відображує її можливості, ділову культуру. Будь-які носії інформації, як і стиль її подачі, здійснюють вплив на того, хто її отримує, та своїм виглядом мають викликати асоціацію з даною організацією, сприяти встановленню її позитивного іміджу;

3) діловий вигляд співробітників – це обличчя організації, за яким можна робити висновки про її професійні, інтелектуальні та інші якості, оскільки основну роль у створенні іміджу фірми відіграють саме її співробітники. Стиль одягу працівників регламентується в різних варіаціях нормативними елементами. У деяких фірмах вводиться уніформа, в інших правила стосуються деталей (краваток, прикрас, кольору);

4) стиль ділового спілкування – є передумовою фірмового успіху, оскільки саме завдяки йому суспільство оцінює корпоративну культуру, можливості оперативності, надійності фірми. Негативне враження може бути сильним та доволі стійким. Клієнти рідко оцінюють коректність працівників компанії, але довго пам’ятають їх грубість та некомпетентність. До форм ділового спілкування відносять бесіди, переговори, конференції, круглі столи, презентації, виставки, прес-конференції тощо.

Розробка програми фірмового стилю – одне з головних завдань робочої групи по формуванню корпоративної культури. Фірмовий стиль повинен відповідати рівню ведення справ, пов’язаному з уявленнями про високий професіоналізм працівників, якість послуг та контактів з суспільством, піклуванням про клієнта. У результаті співпадіння очікувань суспільства з якістю фірмового стилю формується позитивний імідж організації, що приваблює споживачів та партнерів, підвищує її конкурентоспроможність.

9. Культура якості. Серед елементів формування корпоративної культури особливе значення належить формуванню культури якості. І хоч прибуток залишається метою бізнесу, при цьому соціальна сфера контрагентів – потреби споживачів, інтереси суспільства розглядаються як одна з необхідних умов ефективного управління підприємством. Саме це й актуалізує проблему «культури якості» ділових операцій, продукції та послуг, яка стає суттю торгово-виробничих, сервісних процесів та вирішальним елементом потенціалу зростання конкурентоспроможності.

Сьогодні культура якості пов’язана також з вирішенням проблеми «якості життя» людей, що виражається ступенем задоволення їх матеріальних та культурних потреб – це якість одягу, харчування, житла, побутових умов, сфери обслуговування, спілкування, умов та змісту праці. Дану проблематику обумовлює соціокультурний рівень сучасного суспільства, високі технології та державний контроль за діяльністю корпорацій.

Детально описавши основні етапи формування корпоративної культури на прикладі досліджуваних підприємств, ми прийшли до висновку, що для того, щоб практично втілити на підприємствах головні принципи корпоративної культури, потрібно задіяти весь потенціал та всю управлінську структуру підприємства. 

Вирішення цих завдань дозволить підприємствам окреслити мету формування корпоративної культури та посилено працювати задля створення ефективної моделі її функціонування, що в майбутньому стане одним з головних факторів успішної діяльності та високої конкурентоспроможності.

3.2. Розвиток соціального партнерства як чинника регулювання корпоративної культури.
У процесі розвитку людської цивілізації постійно удосконалювались економічні відносини між суб’єктами господарювання, проте разом з цим процесом продовжували існувати економічні суперечності, які так чи інакше були пов’язані з працею, взаємовідносинами з між людьми та їх інтересами. Найчастіше суперечки виникали в процесі взаємовідносин між роботодавцями та найманими робітниками. Відмінності у інтересах роботодавців та працівників завжди мали об’єктивний характер, саме тому їх не можна раз і назавжди припинити чи викоренити, вони будуть існувати доти, доки буде відбуватись процес ринкової взаємодії. Джерелом суперечностей між власниками та найманими працівниками може бути безліч причин, але основні - це рівень оплати праці, моральний клімат в організації, соціальний захист. Тому як суспільство в цілому, так і кожна організаційна структура зокрема, повинні шукати механізми регулювання відносин у сфері праці з метою досягнення балансу інтересів, запобігання трудовим конфліктам, створення умов для сталого економічного розвитку.

Досягнення певного балансу у взаємовідносинах між працівниками та власниками буде корисним для обох сторін. Стабільність в організації дасть змогу її власникам запроваджувати інноваційні методи ведення економічної діяльності, переходити до високотехнологічних способів виробництва, ставити нові цілі та орієнтири та досягати їх. Працівники організації, у якій захищені їх права та інтереси, будуть скеровувати всі свої зусилля та знання на благо компанії задля її процвітання.

Проблеми соціальної справедливості та досягнення соціального миру хвилювали людство з моменту зародження суспільного виробництва. Розвиток суспільної думки привів до появи різноманітних концепцій. Одні з них проголошували можливість узгодження інтересів власників засобів виробництва та найманих працівників шляхом переговорів, взаємних поступок, удосконалення форм співробітництва, розбудови правової держави. Інші теорії оголосили суперечності між інтересами буржуазії та пролетаріату антагоністичними, непримиренними, закликали робітничий клас і селянство до революції, до знищення приватної власності, а з нею разом – і власників.

Як показали результати дисертаційного дослідження на підприємствах ЗАТ «Трубосталь», ВАТ «Київметробуд» та ЗАТ «Дніпровуд», розвиток ринкових відносин в Україні повинен передбачати формування нового механізму регулювання соціально-трудових відносин. Відмова від строго централізованого управління працею в умовах ринкових реформ, коли регулятивні і контрольні функції органів виконавчої влади знижені, а ринковий механізм саморегулювання не діє, з неминучістю призводить до розвитку стихійних процесів в економіці і соціальній сфері. Зниження соціального захисту людей, надмірна диференціація в доходах окремих соціальних груп, що веде до поглиблення розшарування суспільства, – все це дестабілізує економічну і політичну ситуацію в країні, створює загрозу втрати керованості соціальними процесами. Успіх українських реформ на шляху переходу до політичної демократії та економічної системи ринкового типу багато в чому пов’язаний з вирішенням проблеми суспільно-політичної стабільності, пошуку суспільного консенсусу, способів консолідації різних верств суспільства, його соціальних груп. При цьому необхідний такий механізм регулювання соціально-трудових відносин, який би через узгодження економічних інтересів учасників трудового процесу дозволяв досягати необхідної злагоди в суспільстві.

В економічно розвинених країнах існує подібний механізм у вигляді колективно-договірного регулювання питань оплати праці, зайнятості тощо, котрі становлять предмет трудових відносин. Цей механізм отримав назву «соціальне партнерство». Однак, він не розвивається сам по собі з розвитком ринково-капіталістичних відносин, а вимагає цілеспрямованої організації з боку суспільства. Становлення соціального партнерства як сформованої практики та цілісної ідеології в країнах розвиненої демократії відбулося у другій половині XX ст., коли для цього склалися об’єктивні та суб’єктивні передумови. Врахування цієї обставини є необхідним при формуванні системи соціального партнерства в нашій країні. У наш час в Україні діє низка факторів, які гальмують процес налагодження ефективного механізму регулювання соціально-трудових відносин. Дослідження і систематизація цих факторів має велике значення для вироблення конкретних напрямків становлення ефективної моделі соціального партнерства в Україні.

Соціальне партнерство є однією з найбільших складових економічних відносин у країнах з розвинутою ринковою економікою. Основними суб’єктами цих відносин, що діють на ринку праці, виступають наймані робітники та роботодавці (підприємці). Соціальне партнерство являє собою особливий механізм узгодження економічних інтересів і регулювання соціально-трудових конфліктів між цими головними суб’єктами сучасного ринкового господарства. Наймані працівники і роботодавці мають діаметрально протилежні інтереси. Ця протилежність визначається об’єктивними розбіжностями їхнього економічного становища в системі виробництва. Роботодавці як власники засобів виробництва мають можливість диктувати свої вимоги з питань обсягу роботи та умов праці. Їхній інтерес полягає в тому, щоб вкладений капітал у максимально короткий термін забезпечував максимально можливий прибуток. Заробітна плата, яку вони виплачують своїм працівникам, є частиною витрат виробництва, отже, її збільшення підвищує витрати, тобто призводить до скорочення прибутку. Тому власник матеріального фактора виробництва завжди прагне до того, щоб купувати робочу силу за найнижчою ціною. З метою зниження витрат він буде скорочувати робочі місця за рахунок технічних удосконалень, подовжувати тривалість робочого часу, заощаджувати на умовах і безпеці праці, на заробітній платі своїх працівників.

Інтереси найманих працівників полягають в отриманні максимальної оплати за свою працю, а також у забезпеченні сприятливих для них умов праці (фіксований робочий день, гарантії збереження місця роботи, технічна безпека праці і т.д.). Однак, відсутність інших способів забезпечення необхідними засобами існування, крім продажу своєї робочої сили, а також наявність резервної армії безробітних, роблять найманих працівників залежними від роботодавця, змушуючи їх погоджуватися на диктовані ним умови.
Тому у відносинах між працею і капіталом існують протиріччя, які можуть вирішуватися різними шляхами: від конфліктних (крайній варіант – громадянська війна) до соціально-партнерських. Це підтверджують проведені дослідження на підприємствах ЗАТ «Трубосталь», ВАТ «Київметробуд» та ЗАТ «Дніпровуд». У кризових ситуаціях проблеми вирішуються тільки за допомогою партнерського діалогу.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
дослідженні корпоративну культуру розглянуто як специфічний інтелектуальний ресурс, яким володіє організація, і який здатний зумовити виникнення унікальних конкурентних переваг підприємства та брати участь у створенні його ринкової вартості. Під процесом формування корпоративної культури як інтелектуального ресурсу економічної системи потрібно розуміти сукупність дій і заходів, спрямованих на забезпечення ефективного планування, організації та контролю процесів формування і розвитку корпоративної культури підприємства, а також мотивацію процесів її постійного вдосконалення. Метою управління корпоративною культурою є досягнення максимального результату від використання культурних факторів у процесі функціонування організації при раціональних витратах на ці цілі.

11. Зміни, які відбуваються останнім часом у діловому середовищі, вказують на необхідність побудови не просто сильних корпоративних культур, а гнучких, адаптивних, здатних у короткий  строк  пристосовуватися  до  зовнішніх  умов. З огляду на залучення України до процесів глобалізації, а також у зв’язку з наростаючою фінансово-економічною кризою проблема корпоративної культури набуває особливого значення. Міцна корпоративна культура може і має стати тією основою, що допоможе не лише зберегти колектив підприємства в складні часи, але й набути особливих конкурентних переваг. Тому для подальшого ефективного розвитку національної економіки формування на підприємствах прогресивної корпоративної культури є  необхідним фактором. 
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Якість корпоративної культури





Значимість високих цінностей


В=0,23





Ефективність роботи, якість товарів та послуг


В=0,2





Задоволення співробітників працею


В=0,18





Колективізм і повага до особистості


В=0,16





Якість зовнішніх проявів КК


В=0,13





Здоровий спосіб життя


 В=0,1
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