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ВСТУП
Актуальність проблеми. Сучасна економіка, що динамічно розвивається, призводить до того, що компанії та організації змушені постійно змінюватися, щоб не відставати від інновацій та бізнесу. Насичення ринку товарами змушує компанії боротися за клієнтів, призводить до повної переоцінки принципів і завдань функціонування різних структур всередині підприємства.

Сучасна організація, яка постійно піддається впливу зовнішнього середовища та адаптується до змін, повинна володіти здатністю створювати та накопичувати потенціал, спроможний не лише забезпечувати своєчасну та адекватну реакцію на впливи середовища, а й давати змогу активно міняти навколишню дійсність,  управляти розвитком підсистем підприємства.

Такий потенціал діяльності підприємств безпосередньо забезпечується корпоративною культурою, яка представляє собою певну систему загальноприйнятих на підприємстві принципів до форм соціально-трудових відносин та до досягнення конкретних результатів діяльності, що виокремлюють дану компанію з-поміж інших.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Вивчення впливу корпоративної культури на підвищення продуктивності праці та гармонізацію трудових відносин є предметом праці наступних відомих вітчизняних та зарубіжних науковців: Апостолюк О.З., Грішнової О.А. Гриньова В.М., Дяків О.П., Захарчин Г.М., Колота А.М., Кириченко О. А., Лукашевич М. П., Новосад М.Г., Петрової І.Л., Приймак Н.С., Прохоровської С.А, Cемикіної М.В., Терон І.В. та інших, які зробили значний внесок в дослідження наукових основ теорії корпоративної культури.

Мета кваліфікаційної роботи - поглиблення теоретико-методичних основ щодо необхідності формування корпоративної культури та управління  нею на підприємстві.

Завдання:

- провести аналіз наукових підходів щодо визначення поняття «корпоративна культура»;

- дослідити елементи корпоративної культури їїосновні функції типи  ;

- провести діагностику наявної корпоративної культури підприємства

- вияснити вплив корпоративної культури на ефективність функціонування підприємства;

-розробити пропозиції щодо удосконалення корпоративної культури в ТОВ «МК Бетон»

Об’єкт дослідження -  корпоративна культура ТОВ «МК Бетон».
Предмет дослідження – теоретичні, методичні та прикладні засади формування корпоративної культури підприємства. 
Методи дослідження. У процесі підготовки кваліфікаційної роботи використано загальнонаукові методи дослідження, зокрема, наукового абстрагування (при вивченні понять «культура», «корпоративна культура»,); системного підходу (для виявлення чинників, які впливають на формування корпоративної культури; методи статистичного аналізу (для для здійснення діагностики діяльності підприємства та з метою оцінки стану основних складових корпоративної культури) ТОВ «МК Бетон»; соціологічного опитування; графічного зображення.

Практичне значення роботи. Обґрунтовані в дослідженні положення, висновки та пропозиції мають практичну цінність щодо формування корпоративної культури шляхом виявлення напрямів її вдосконалення на підприємстві. 

 Апробація. За результатами дослідження опубліковано тези доповідей на тему «Роль корпоративної культури у формуванні іміджу організації» у Збірнику.
Розділ 1

Теоретичні і  методичні основи дослідження корпоративної культури та її вплив на ефективність діяльності організації 
1.1. сутність корпоративної культури та основні ознаки
Вивченню культури завжди присвячувалося досить багато наукових робіт, і завжди відзначалося її вагоме значення в розвитку цивілізованого суспільства, об'єднанні людей і створенні матеріальних і духовних цінностей. В даний час культура проникла практично в усі сфери життя суспільства, і зараз багато часу приділяється визначенню та розумінню організаційної культури, корпоративної культури, як запоруки ефективної діяльності підприємств.

Адже команда з кількох десятків чи сотень людей не може зібратися, утриматися на основі взаємної симпатії та любові всіх учасників. Для цього вони занадто різні за характером, а почуття симпатії нестійкі і мінливі. Щоб згуртувати працівників, потрібні більш чіткі і міцні основи, такі як ідеї, правила, норми, табу. Все це формує корпоративну культуру. Мета формування культури полягає в тому, щоб забезпечити прихильність працівників до компанії та допомогти їм реалізувати власний трудовий потенціал.

Корпоративна культура характеризує імідж компанії та виступає важливим інструментом стратегічного розвитку бізнесу [17]..

Варто зазначити, що в науковій літературі чіткого тлумачення  корпоративної культури немає, кожен із авторів дає своє тлумачення та бачення цього терміну. Існує багато трактувань, але можна виділити одне з них, яке, на нашу думку, найбільше розкриває поняття корпоративної культури.
Корпоративна культура – це «система матеріальних і духовних цінностей, проявів, що впливають один на одного, властива даній корпорації, що відображає її індивідуальність і сприйняття себе та інших у соціальному та матеріальному середовищі, що проявляється в поведінці, взаємодії, сприйнятті себе та навколишнє середовище» [10, с. 33].
Проблеми корпоративної культури є предметом наукових та прикладних досліджень менеджменту, філософії, психології, соціологіїїя та інших наук. Вона тісно пов'язана з діловою етикою, філософією бізнесу та організаційною поведінкою. В науковій літературі зустрічаємо різні трактування терміну «корпоративна культура».

У наукових публікаціях Г.М. Захарчин корпоративна культура пояснена «як створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі організації, належної корпоративної філософії організації, яка повинна містити: цілі, стратегію, цінності організації, системна мотивація працівників організації до ефективної ділової активності, формування усвідомленого ставлення кожного працівника до своєї ролі й місця в суспільстві» [10, c. 344].

М.В. Семикіна розглядає корпоративну культуру як «система цінностей, вірувань, переконань, уявлень, очікувань, символів, а також ділових принципів, норм поведінки, традицій, ретуалів і.т.д, які склалися в організації або її підрозділах за час діяльності та приймаються більшістю співробітників» [38, c. 120].
Г.Л. Хаєт у навчальному посібнику «Корпоративна культура» подає таке визначення: «система цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, а також ділових принципів, норм поведінки, традицій, ритуалів і т.д., які склалися в організації або її підрозділах за час діяльності та які приймаються більшістю співробітників» [12].
Оксана Апостолюк трактує корпоративну культуру як «невидиме і неформальне «усвідомлення» організації – образ думок,управлінська культура(ідеологія управління, стилі керівництва і вирішення керівниками проблем, їх поведінка загалом), яка визначає політику організації по відношенню до працівників, партнерів і клієнтів;сукупність найбільш важливих ідей, поглядів, основних цінностей і стандартів, переконань, етичних норм, вірувань і очікувань, які приймають більшість працівників» [1, c. 68].
Ірина Петрова вважає, що корпоративна культура це «встановлена  система уявлень, символів, норм, цінностей і прикладів поведінки, що сприймаються всіма членами корпорації, є сукупністю ціннісних установок, норм, формальних та неформальних законів поведінки, які відбивають соціальні, економічні, виробничі відносини, що склалися в корпорації та культивуються її керівництвом » [23; 24].

Отож, корпоративна культура це «система колективно поділених цінностей, переконань, традицій і норм поведінки працівників. Вона виражається в символічних засобах духовного й матеріального оточення людей, які працюють на даному підприємстві» [11].
Працівники  є носіями корпоративної культури. Однак в організаціях із усталеною культурою вона як би відокремлюється від людей і стає атрибутом організації, її частиною, яка активно впливає на працівників і коригує їхню поведінку відповідно до норм і цінностей. які становлять його основу. Керівництво використовує цю культуру для залучення певних типів працівників і заохочення певних типів поведінки. Культура, імідж компанії зміцнюється або послаблюється репутацією компанії.

Розглянемо аспекти, які застосовуються для розгляду сутності корпоративної культури підприємства (рис. 1.1).
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Рис. 1.1. Система підходів до визначення поняття корпоративної культури 
Примітка. складено на основі [9 ; 10; 12; 23]

Корпоративна культура будь-якого підприємства розглядається на трьох рівнях [23; 36]:

1) рівень артефактів –  характеризує ті феномени, з якими стикається індивід, коли «входить» в нову культуру. Артефакти: мова, манери, мова, стиль спілкування, міфи, історія, ритуали, церемонії, морально-психологічний клімат, поведінка працівників та керівництва. Це те, що бачить та відчуває людина, яка потрапила всередину підприємства та долучилася до його діяльності;

2) рівень проголошених цінностей – фундаментальні переконання, на яких базується діяльність підприємства. Якщо керівництво зберігає вірність обраним цінностям, то з плином часу вони перетворюються в норми, правила та переконання. Вони лягають в основу філософії підприємства, моделюють його діяльність та поведінку персоналу;

3) базові уявлення складають основу корпоративної культури підприємства. Персонал можуть не усвідомлювати їх та вважають непорушними одночасно. Дана основа визначає поведінку персоналу, на їх основі вони приймають рішення. Базові уявлення – «глибинний» рівень айсбергу культури підприємства. Зазначимо, що якщо працівники поділяють однакові базові уявлення, вони відчувають комфорт у відносинах, якщо різні – життєвий дискомфорт [10, с. 285].
У наш час науковці виділяють такі три рівні корпоративної культури (рис. 1.2.): 
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Рис. 1.2. Рівні корпоративної культури
Примітка. Складено автором на основі [8; 12]
1) Поверхневий ( або ж символічний) рівень - це все, що працівник має змогу побачити і до чого торкнутися: символи компанії, логотип, календарі компанії, прапор компанії, гімн компанії, особлива архітектура будівель та ін. Це можуть бути певні міфи, легенди та історії, які безпосередньо мають відношення до заснування компанії, діяльності її керівників чи успішних співробітників також позначено символічним рівнем. Легенди та перекази зазвичай передаються в усній формі.

2) Підповерхневий рівень - поєднує цінності та норми, навмисно зазначені у документах підприємства та призначені для керівництва повсякденною діяльністю співробітників. На цьому рівні цінності та переконання, які поділяють співробітники підприємтва, перевіряються відповідно до того, наскільки вони (цінності) мають відображення в символах  мові спілкування. Варто зазначити, що сприйняття цінностей та переконань є усвідомленим та безпосередньо залежить від бажання працівників. Фахівці з питань корпоративної культури дуже часто обмежуються цим рівнем, так як наступний рівень майже нездоланний.

3) Базовий (глибинний) рівень, як правило, характеризує базові припущення, які виникають між членами організації на основі особистих шаблонів, зміцнених або змінених успішним досвідом спільних дій та у більшості випадків несвідомих, деяке «повітря» корпоративної культури,  яким всі «дихають», проте не помічають в нормальному стані. Такі базові припущення складно зрозуміти інколи навіть спробітникам без спеціальної уваги до цього питання. Такі завуальовані припущення керують поведінкою людей, допомагають їм схоплювати атрибути, що характеризують корпоративну культуру 

1.2. Методичні основи дослідження корпоративної культури 
В науковій літературі існують різні підходи стосовно аналізу змістовної сторони корпоративної культури. Так, в своїх наукових доробках, Ф. Харріс і Р. Моран запропонували десять змістовних характеристик, характерних для кожної корпоративної культури [10,  с. 250]:

1. Усвідомлення себе та певного свого місця на підприємстві ( можуть бути ситуаціїї, що в одних компаніях  високо цінується стриманість та приховування співробітником своїх внутрішніх настроїв, певних проблем, в інших, навпаки, більше заохочується співпереживання, відкритість, емоційна підтримка; в інших випадках творчість виявляється через співпрацю, інших – через індивідуальність).

2. Система комунікації та мова спілкування (застосування в процесі праці усної, письмової,  вербальної та невербальної комунікацій, відкритості комунікації; професійного сленгу, абревіатури, мови жестів тощо);

3. Зовнішній вигляд, одяг і презентація на робочому місці (різна уніформа,  наявність ділового стилю, норми використання косметики тощо), можуть свідчити про існування багатьох мікрокультур;

4. Звичаї й традиції, що безпосередньо пов'язані з харчуванням (прийомом страв: наприклад, належним чином організоване харчування працівників у компанії, наявність або  ж  відсутність їдалень, кафе чи буфетів; часткове відшкодування витрат роботодавцем на харчування; частота і тривалість, спільне і роздільне харчування працівників підприємства) тощо;

5. Використання робочого часу.Усвідомлене ставлення до нього та його ефективного і продуктивного використання; сприйняття часу як найважливішого ресурсу, дотримання або постійне порушення режимів праці, часових параметрів трудової діяльності;

6. Відносини  між працівниками: вплив на міжособистісні стосунки певних чинників: вік, стать, національність, статус, освітній рівень, досвід роботи, компетентність, безпосереднє дотримування формальних вимог етикету або протоколу; ступінь формалізації відносин, наявні способи та форми вирішення конфлікту;

7. Цінності та норми, що панують в компанії. Їхня наявність характеризує набір уявлень про те, яка поведінка (дія) є схвальною, а яка неприпустимую; припущення та очікування стосовно певного типу трудової поведінки;

8. Світогляд: віра у справедливість, перемогу добра, власні сили, лідерство; ставлення до людей, взаємодопомога тощо;

9. Розвиток та самореалізація працівника: рівень свідомості чи бездумності виконання покладених обовязків; застосування інтелекту чи сили; вільний або обмежений обіг інформації; визнання або заперечення раціональності свідомості та поведінки людей; творче середовище або жорсткий розпорядок дня; визнання обмежень людини або підкреслення її потенціалу для зростання;

10. Трудова етика та мотивація: ставлення до праці як до цінності чи обов'язку; відповідальне, ідентиферентне або байдуже ставлення до результатів своєї праці. Якісні характеристики трудової діяльності (гідна оплата праці, якість трудового життя); ставлення до свого робочого місця (налаштування, обслуговування); корисні та шкідливі звички на роботі; справедливе співвідношення між внеском працівника в результати спільної справи та винагородою за працю; планування професійної кар'єри працівника у компанії.

Структура корпоративної культури включає наступні елементи: місію організації, її філософію, стиль керівництва, організаційні цінності, систему мотивації, заохочення, винагороди та покарання працівників, які наведені на рисунку 1.3 [21, с. 103 ; 22].
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Рис. 1.3. Структура корпоративної культури

Примітка. Підготовлено автором на основі [7; 12; 23]

Дослідимо елементи корпоративної культури підприємства, що представлені на рисунку 1.4.


Рис. 1.4. Елементи корпоративної культури підприємства 
Примітка. Підготовлено автором на основі [1; 7; 12; 23]

Вивчаючи сутність корпоративної культури варто звернути увагу на основні функції, наведені на рисунку 1.5. [image: image3.png]BigTBOpEHHA
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Рис. 1.5. Функції корпоративної культури
Примітка. Підготовлено автором на основі [7; 12; 23]

Функціями корпоративної культури є:
· відтворення кращих елементів наявної культури, формування нових цінностей та їх накопичення;

· оцінювально-нормативна функція передбачає  зіставлення реальної поведінки людини, групи, колективу підприємства з конкретними нормами поведінки, з ідеалами;

· регулятивна та регулююча функція культури, тобто дж. використання культури як індикатора та регулятора поведінки;

· когнітивна функція (наприклад, знання та засвоєння культури компанії, що здійснюється на етапі адаптації працівника, сприяє його включенню в життя колективу, у колективну діяльність, визначає його успішність);

· змістоутворююча функція: корпоративна культура впливає на світогляд працівника, корпоративні цінності часто змінюються на індивідуальні та командні цінності або вступають з ними в конфлікт;

· комунікаційна функція - взаєморозуміння співробітників і їх взаємодія забезпечується через прийняті в корпорації цінності, стандарти поведінки та інші елементи культури;

· функція суспільної пам’яті, збереження та накопичення досвіду корпорації;

· рекреаційна функція полягає у відновленні духовних сил щодо сприйняття елементів культурної діяльності компанії, що можливе лише за умови високого морального потенціалу корпоративної культури;  залученості до неї працівника та розділення її цінностей. 
У «класичному» розумінні наукова література вказує, що «корпоративна культура розглядається як інструмент стратегічного розвитку компанії через стимулювання інновацій і управління змінами» [24].. Така культура формується в кожній компанії –  від моменту створення до завершення циклу. Компанія з грамотно розвиненою корпоративною культурою має авторитет на ринку, гарну репутацію та є привабливою як для потенційних працівників, так і для ділових партнерів та акціонерів [24].

Отже, можна зробити висновок, що значення корпоративної культури в діяльності організації досить вагоме. Ефективне управління корпоративною культурою організації може сприяти її успішному функціонуванню та подальшому розвитку. Від її рівня буде залежати рівень конкурентоспроможності організації та її репутація на ринку товарів і послуг.
Оскільки поняття культури є досить широким і складним, а різні дослідники мають певні підходи до вивчення корпоративної культури, створено багато моделей її опису, виділено та описано багато її типів.

В науковій літературі виокремлюють корпоративну культуру залежно від характеру її впливу на загальну результативність діяльності підприємства: 1) «позитивну» (у деяких джерелах «positive») і 2) «негативну» («negative») культури. Культура є позитивною, якщо вона підтримує ефективне вирішення проблем і зростання продуктивності, стимулює ефективність бізнесу або його розвиток і є джерелом компетентних управлінських рішень. А джерелом опору і загального хаосу,  що може заважати ефективному процесу прийняття рішень, загальному функціонуванню компанії та її розвитку виступає негативна культура [21, с. 375].

Дослідження «негативних» культур виявили, що в таких компаніях переважають установки: байдужість, знеособлення проблем, сліпа покора, консерватизм, ізоляціонізм, антипатія. На думку експертів у сфері управління персоналом, компанії з «негативною» культурою мають ряд проблем: наявність чуток і чуток, які підривають авторитет компанії серед її співробітників, громадськості та партнерів; недовіра до керівників усіх рівнів; висока плинність кадрів; «психічна» плинність працівників, тобто працівники фізично присутні, але інтелектуально та емоційно «відсутні», працюють кілька годин протягом дня, роблять лише найнеобхідніше, працюють недостатньо ефективно, штучно розтягують час на виконання завдання та витрачають решту часу на перекури, чаювання, непродуктивні розмови тощо [15]

В науковій літературі виділено 4 типи корпоративної культури на: «клан», «адхократія», «бюрократія» і «ринок» [10; 21 ]. Така типологія має практичне значення, оскільки охоплює ключові характеристики культур, зокрема і ву сфері управління персоналом, дозволяє отримати їх якісні та кількісні оцінки та діагностувати зміни корпоративної культури.Існує ще одна типологія корпоративних культур, з поділом їх на сильні і слабкі, згідно з визначенням Т. Діла і А. Кеннеді (табл. 1). [24]

Таблица 1.1. 

Типологія корпоративних культур 

	Сильна  культура
	Слабка культура

	1. сильна, об’єднуюча корпоративна філософія і місія діяльності
	1. "герої" підприємства деструктивні

	2. Лідер, який довіряє іншим і в якого вірять співробітники
	2. традиції чітко не окреслені

	3. відкриті канали комунікацій з керівництвом
	3. слабка культура з незрозумілими цінностями та переконаннями

	4. особлива увага приділяється персоналу і продуктивності праці
	4. слабка культура, що характеризується короткостроковою, направленою всередину стратегією

	5. особлива увага приділяється клієнтам та обслуговуванню
	5. існують проблеми між особистого характеру; протиріччя між окремими групами, відсутній командний дух 

	6.  працівникам  організації притаманне почуття задоволеності та приналежності 
	

	7. в організації діють та підтримуються працівниками: звичаї, традиції 
	

	8. загальне емоційне піднесення при здійсненні трудового процесу,  виконання роботи 
	

	9. почуття задоволення пов’язане з виконанням спільної справи  та винагородою за працю
	


Примітка. Складено автором

Існує ще досить багато типологій корпоративної культури, що пов'язано з багатогранністю її ознак, характеристик і властивостей. Але слід також підкреслити, що дві або більше з цих культур можуть існувати в одній організації разом із субкультурами, які ускладнюють життя організації, є джерелом тривоги, радості, розчарування та можливостей для тих, хто там працює.

Усі успішні організації мають культуру, яка спонукає їх до досягнення позитивних результатів. Корпоративна культура дозволяє відрізнити одну організацію від іншої, створює атмосферу ідентифікації для членів організації, формує відданість цілям організації; зміцнює соціальну стабільність; він служить механізмом контролю, який спрямовує та формує ставлення та поведінку працівників. Тому, який би тип корпоративної культури не існував в організації, головним є ефективне управління та його впровадження.

Висновки до розділу 1
Основою успішної діяльності підприємства є її корпоративна культура.
Значення корпоративної культури в діяльності підприємств досить важливе. Адже ефективне управління корпоративною культурою підприємств дозволяє підприємству успішно функціонувати та розвитися. Від рівня корпоративної культури залежить рівень конкурентоспроможності організації та її репутація на ринку товарів і послуг.
Працівники  є носіями корпоративної культури. Однак в організаціях із усталеною культурою вона як би відокремлюється від людей і стає атрибутом організації, її частиною, яка активно впливає на працівників і коригує їхню поведінку відповідно до норм і цінностей. які становлять його основу.
Позитивна корпоративна культура фіксує цінність професійної трудової діяльності як способу реалізації цінності саморозвитку, а також цінність самої компанії як умови реалізації такого роду методів. Негативна – відображає стан, коли діяльність у конкретній компанії різною мірою приносить користь, але не має цінності для найманого працівника з точки зору його саморозвитку та самореалізації.

РОЗДІЛ 2.
ОЦІНКА КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА

2.1. Передумови формування корпоративної культури на підприємстві

Товариство з обмеженою відповідальністю «МК Бетон» (ТОВ «МК Бетон») розпочало свою роботу на ринку будівельної галузі Тернопільскої області з 2020 року. Форма власності: приватна. Знаходиться підприємство в селі Підгородне Тернопільського району
ТОВ «МК Бетон» займається виготовленням товарного бетону, бетонних кілець, бетонних блоків та залізобетонних  виробів, доставкою та продажем бетону.

Основними клієнтами є будівельні компанії та приватний сектор. Для надання послуг підприємство використовує власний автопарк та має змогу залучати найманий транспорт, що дозволяє виконувати будь-який обсяг робіт.

Продукція має відповідні сертифікати якості. На підприємстві постійно
забезпечується контроль якості кожної партії  бетону.

Підприємство гарантує споживачам:
· «Точний і оперативний розрахунок ціни і кількості бетону

· Консультацію від фахівців з усіх виникаючих питань

· Високу якість продукції

· Оперативну доставку бетону міксером

· Сертифікати на всю вироблену продукцію» [44].
· Слоган, що використовує підприємство «Наш бетон - бетон від виробника» та   «Компанія «МК Бетон» - ваш надійний партнер!» [44].
ТОВ «МК Бетон» веде активну діяльність, поставляючи якісний бетон по Тернополі та за його межами,  Працює як і з великими компаніями: "ПрестижБУД" "ДоброБУД" "БУДконтроль" так і з приватними об'єктами. Метою діяльності підприємства є надання споживачам якісної продукції для того щоб місто розвивалось, а фундамент був вічний. Варто зазначити, щло в компанії "МК Бетон" добре є налагоджена логістика. Компанія має 18 автомобілів, які безперервно можуть доставляти продукцію на об'єкт в результаті чого швидко виконується робота та закінчується будівництво!

ТОВ «МК Бетон» «здійснює доставлення бетону та розчину в автобетонозмішувачах (бетономішалках», «міксерах», «бетонозмішувачах». В умовах транспортування перемішування бетонної суміші - гарантія, що доставлений товар не розшарується та не втратить своєї однорідності» [44].
Доставка залізобетонних виробів здійснюється на замовлення. Також «МК Бетон» надає послуги  з доставки продукції клієнтам маніпулятором (до 14 т)  або  ж автокраном. Основна продукція підприємства «МК Бетон»:

· «Бетон М100 В7.5;

· Бетон М150 В12.5;
· Бетон М200 В15;
· Бетон М250 В20;
· Бетон М300 В22.5;

· Бетон М350 В15;
· Бетон М400 В30;

· Бетон М450 В350;
· Бетонні блоки;
· Бетонні кільця» [44].

Покупцями та замовниками є великі компанії з якими укладаються договори та фізичні особи для своїх домашніх потреб. Великі обсяги заводу дозволяють забезпечити якісною продукцією кожного клієнта, саме тому «МК Бетон» є лідером на ринку Тернопільської обл.
Варто зазначити, що значна кількість об’єктів — від приватних будинків до житлових і промислових комплексів, були побудовані за участю «МК Бетон». 
На кінець 2022 року на підприємстві було зайнято 30 працівників. В структурі персоналу робітники становили 86,6% .

За аналізований період фонд оплати праці зріс на 32,1%, а середня заробітна плата зросла 31,1%, що пов’язано із зростанням чисельності працівників та затребуваністю продукції компанії (табл.. 2.1, табл. 2.2).

Таблиця 2.1.

Чисельність персоналу та заробітна плата персоналу ТОВ «МК Бетон»
	№ з/п
	Показники
	Роки

	
	
	2020 
	2021 
	2022 

	1
	Середньо-облікова чисельність персоналу, осіб
	18
	23
	30

	2
	Фонд оплати праці, тис. грн 
	175,5
	257,83
	424,5

	3
	Середня заробітна плата, грн
	9750
	11210
	14150


Примітка. Складено автором на основі інформації ТОВ «МК Бетон»
Таблиця 2.2.
Склад персоналу ТОВ «МК Бетон» у 2020- 2022 роках
	Показники
	Облікова чисельність
	%  до попереднього року

	
	2020 рік
	2021 рік
	2022рік
	2021/2020
	2022/2021

	Середньооблікова чисельність, осіб
	18
	23
	30
	21,7
	30,4

	робітники
	14
	19
	26
	35,7
	36,8

	керівники, осіб
	2
	2
	2
	-
	-

	спеціалісти, осіб
	2
	2
	2
	-
	-


Примітка. Складено автором на основі інформації ТОВ «МК Бетон»

Важливим  для компаній ресурсом поряд з  матеріальними, фінансовими є власне людські. Як вже було зазначено вище  в компанії працює 30 працівників. Нами вивчено їх освітьо-кваліфікаційний рівень. Статистичні дані ТОВ «МК Бетон» свідчать, що в основному працівники (чоловічої статті) мають неповну середнью та середню освіту (61,1% - 2020 рік;) 65,1% - 2021 рік; 66,6% - 2022 рік) (табл.. 2.3).
Таблиця 2.3.

Освітній рівень  працівників ТОВ «МК Бетон» у 2020- 2022 роках

	Показники
	2020
	2021
	2022

	
	Чоловіки

осіб
	Жінки

осіб
	Чоловіки, осіб
	Жінки

осіб
	Чоловіки

осіб
	Жінки

осіб

	Неповна, середня спеціальна 
	11
	-
	15
	-
	20
	-

	базова вища освіта
	2
	-
	3
	-
	4
	-

	Повна вища освіта
	3
	2
	3
	2
	4
	2


Примітка. Складено автором на основі інформації ТОВ «МК Бетон»

Коло роботи кожного працівника суворо визначений. Директор підприємства є ключовою фігурою. Від його здатності правильно організувати роботу залежить успіх і прибуток підприємства ТОВ «МК Бетон». У його обов'язки входить організація всієї діяльності підприємства.
До компетенції директора відносяться всі питання керівництва поточною діяльністю компанії.

Цілі, що стоять перед керівництвом:

1. Збільшення торгового обороту.

2. Отримання максимального прибутку від продажу продукції.

3. Формування іміджу та ділової репутації ТОВ «МК Бетон».

4. Забезпечення функціонування ТОВ «МК Бетон» .

5.Забезпечення безперебійної роботи працівників  ТОВ «МК Бетон».
Начальник відділу збуту відповідальний за [44]:

1. Зростання торговельного  всіх груп товарів.

2. Найбільш повне задоволення потреб покупців в асортименті товарів.

3. Формування іміджу ТОВ «МК Бетон».

Також начальник відділу збуту контролює роботу з клієнтами. Це дуже важливе завдання, що покладається на адміністратора, тому клієнт є одним з основних цінностей компанії. Виходячи з цього, розроблені «Принципи взаємини співробітників Компанії з клієнтами»: Клієнт - для нас найважливіша людина.

Менеджери компанії ТОВ «МК Бетон» володіють такими професійними якостями як:

- компетентність у справі;

- загальна ерудиція та глибоке знання своєї сфери професійної діяльності;
- прагнення до здобуття нових знань, постійного самонавчання й самовдосконалення, критикачного сприйняття навколишньої дійсності;

- виявлення та використання новітніх форм і методів праці;

- вміння планувати власну працю ( роботу).

Серед особистих якостей менеджера варто виокремити: 

- моральність;

- здатність оцінювати підлеглих;

-  культурний рівень;

- комунікативні здібності;

- здатність пізнавати й аналізувати.

Важливими у формуванні корпоративної культури є цінності, яких, дотримуються усі працівники ТОВ «МК Бетон»  (рис. 2.1). 
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Рис. 2.1 Основні цінності компанії ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено на основі [44]

· Відповідальність. Кожен співробітник компанії має бути відповідальним за свої дій та готовим до змін.

· Повага. Кожен працівник повинен з повагою відноситися до своїх колег по роботі й керівництва. 

· Довіра. Працівників ТОВ «МК Бетон»  має об’єднвати довіра один до одного.

· Єдність. Працівники ТОВ «МК Бетон» повинні вміти працювати злагоджено, має бути присутній командний корпоративний дух. 
2.2. Діагностика стану корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»

Вивчення стану корпоративної культури ТОВ «МК Бетон» нами розпочато з ознайомлення з її структурою.
Варто розуміти, що в будь-якій компанії можуть бути формальні та неформальні групи. Виокремлювати окремо культуру групи в самостійний рівень ієрархії корпоративної культури недоцільно. Варто розуміти, що формальна група є структурним підрозділом компанії, що функціонує та регламентується керівництвом, встановленими нормами, правилами. Як правило, культуру неформальної групи регламентувати складно, оскільки такі групи формуються за іншими правилами, з-поміж яких варто виокремити: спільність інтересів, міжособистісні симпатії, цінності, спосіб мислення, захоплення, вподобання, тощо.

 У ТОВ «МК Бетон» можемо виділити корпоративну культуру суб’єктивну та об’єктивну.
Наявність суб’єктивної корпоративної культури у ТОВ «МК Бетон» передбачає, що співробітники знають та сприймають прийняті в компанії цінності, норми, правила, традиції, символіка, історія діяльності компанії, мова спілкування, тощо. Ця культура виступає основою формування культури управління, ухвалення рішень, делегування повноважень та залучення до участі в управлінні, відносин з цільвими аудиторіями (клієнтами, постачальниками), системи мотивування та стимулювання персоналу тощо.

Варто зауважити, що об’єктивну корпоративну культуру ТОВ «МК Бетон» здебільшого характеризує видиме оточення компанії: природні умови, особливості дизайну будівлі підприємства, устаткування, комунікації тощо. Такі елементи,, як правило, відображають організаційну структуру компанії та є ь прозорим елементом  корпоративної культури. 
Корпоративна культура компанії є певною системою, що ґрунтується на сукупності логічних елементів, які дають змогу вибудовувати місію організації. Залежно від мети діяльності ТОВ «МК Бетон» формуються елементи корпоративної культури, з-поміж яких варто виокремити::

· місію та стратегію діяльності;

· організацію корпоративних свят;
· взаємовідносини, що панують між співробітниками компанії;

· цінності праці та етичні норми;

· стандарти якості продукції, що виготовляється;

· можливості діяльності компанії;

· систему мотивування та стимулювання персоналу;

· артефакти (логотип, візитки, фірмовий одяг тощо).

Керівництво має розуміти, що для того, щоб  управління корпоративною культурою ТОВ «МК Бетон» було успішним і результативним, необхідно дотримуватися таких умов:

· має бути відповідний рівень якісного розвитку компанії;
- усвідомлення роботодавцем, керівництвом необхідності управління корпоративною культурою як важливим мотиваційним чинником діяльності компанії та підвищення його конкурентоздатності на ринку;

· наявність висококваліфіковани фахівців, ентузіастів справи.

Корпоративна культура для персоналу компанії має бути своєрідним  виразом культури управління та культури праці, особистої культури керівництва компанії і співробітників.

Варто зазначити, що для компанії, корпоративна культура – є важливим засобом залучення, мотивації та стимулювання персоналу, оскільки після задоволення потреб першого (базового) рівня, як правило, виникає потреба щодо відчуття спільних цінностей та прагнення, бажання ідентифікувати себе із трудовим колективом як один із видів мотивації працівника, що сприяє підвищенню продуктивності та ефективності праці. Структура корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»  відображена  в таблиці 2.3 та на рисунку 2.1.
Ефективність діяльності ТОВ «МК Бетон» вимагає, щоб її культура, стратегія, середовище (зовнішнє середовище) і технології (внутрішнє середовище) були взаємопов’язані та узгоджені.

Організаційна стратегія ТОВ «МК Бетон», заснована на вимогах ринку та більш придатна для динамічного середовища, передбачає культуру, засновану на індивідуальній ініціативі, ризикованості, високій інтеграції, нормальному сприйнятті конфліктів і широкій горизонтальній комунікації. 
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Рис. 2.1. Загальна структура корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено автором самостійно з урахуванням [44]
 Таблиця 2.3.

Функціональна структура корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»

	Види
	Елементи зовнішньої атрибутики

	Артефакти
	Товарний знак, логотип, слоган

Емблема, девіз

	Імідж організації
	Наявність індивідуальних особливостей
Стабільність  трудового колективу

Стабільність розвитку компанії
Наявність власної мови спілкування, сленгу

Комунікації та інформаційна відповідальність

	 Продовження таблиці 2.3.

	Якість персоналу

	Знання,  навички, професіоналізм Готовність до інновацій 

Трудова активність працівників Компетентність, Досвід роботи

	Організація корпоративних свят 
	Спільне святкування 

Відзачення нагородами успішних працівників Процедура прийому на роботу

Процедура відправлення на пенсію

Процедура підвищення на посаді

	Якість продукції, що виготовляється 
	Дотримання певного стандарту якості продукції

Надання якісних послуг 
Швидкість надання послуг

	Фірмовий стиль
	Спеціальна форма, 

архітектура (зовнішня та внутрішня)


Примітка. Складено автором самостійно з урахуванням інформації ТОВ «МК Бетон»
Стратегія, продиктована перспективами розвитку розвитку продукту, фокусується на ефективності, кращій продуктивності в стабільному середовищі. Успішніше, коли культура організації забезпечує відповідальний контроль, мінімізує ризики та конфлікти. На рис. 2.2 подано залежність корпоративної культури від  умовзовнішнього середовища [22].







Рис. 2.2. Корпоративна культура та ефективність діяльності ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено автором самостійно з урахуванням інформації ТОВ «МК Бетон»
Таким чином, культура має певні особливості залежно від виду діяльності, форми власності, позиціонування на ринку.

Сильна культура визначає постійність поведінки співробітників. Співробітники чітко знають, якої поведінки їм слід дотримуватися. Передбачуваність, організованість і послідовність діяльності в ТОВ «МК Бетон», як правило, формуються під впливом високої формалізації. Тому, як правило, сильна культура досягає того самого результату без будь-якої зайвого документування. Чим сильніша корпоративна культура, тим менше керівництву доводиться зосереджуватися на створенні формальних правил і норм, які регулюють поведінку працівників. Все це буде знаходитися в підсвідомості співробітника, який приймає культуру організації.

Варто зазначити, що вплив корпоративної культури на ефективність діяльності ТОВ «МК Бетон»,  в першу чергу визначається її відповідністю загальній стратегії компанії. Окрім того, корпоративна культура впливає на життя працівників ТОВ «МК Бетон» двома шляхами: по-перше, корпоративна культура та трудова  поведінка працівників впливають один на одного; по-друге, наявність корпоративної культури впливає не стільки на те, як здійснюють співробітники свою діяльність, скільки на те, яким чином вони це роблять.

Варто зазначити, що при виконанні кваліфікаційної роботи, вивчалися  різні підходи стосовно формулювання набору змінних, за допомогою яких можна спостерігати вплив культури на діяльність ТОВ «МК Бетон». Ці змінні лягли в основу анкетного опитування та його результатів, які використовуються для опису культури компанії.

Варто зазначити, що нами виокремлено процеси, через які корпоративна культура впливає на організаційну діяльність ТОВ «МК Бетон», а саме:
1. налагодження тісної співпраці між окремими працівниками; 

2. прийняття виважених та погоджених з трудовим колективом рішень;

3. здійснення постійного контролю;

4. налагодження комунікаційних звязків;

5. посилення лояльність до роботодавця та компанії;

6. сприйняття корпоративного середовища;

7. виправдання певного типу  трудової поведінки.

Варто зазначити, що перші три процеси відповідають першому, поверхневому рівню корпоративної культури (моделям ділової поведінки), а наступні чотири — другому, внутрішньому рівню, який має «ціннісну» основу. Залежно яким чином відбуватимуться ці процеси, залежить ефективність функціонування компанії.

Окрім того, кооперація як модель поведінки в ТОВ «МК Бетон» не може бути створена лише за допомогою формальних управлінських заходів, оскільки неможливо передбачити, які можуть бути виробничі ситуації, випадки. Те, як працівники взаємодіють в трудовій діяльності впливає на формування корпоративної культури. В ТОВ «МК Бетон» найвищою цінністю є командна робота, проте інколи зустрічається й внутрішня конкуренція, тобто все залежить від переваг індивідуальною або колективної філософії.

Результати дослідження, вказали, що вплив культури на прийняття рішень у ТОВ «МК Бетон» відбувається через спільні переконання та цінності, які формують стабільний набір основних припущень та переваг серед членів трудового колективу. Оскільки корпоративна культура може допомогти мінімізувати розбіжності, процес прийняття рішень стає більш ефективним. 
Не можемо залишити поза увагою комунікаційний процес. Вплив культури на спілкування проявляється двояко. Перший полягає в тому, що немає необхідності спілкуватися у випадках, коли є спільні припущення. У цьому випадку певні дії виконуються як би без слів. По-друге, спільні припущення дають орієнтир і допомагають в інтерпретації отриманих повідомлень. Тому, якщо компанія не розглядає співробітника як придаток машини, то новина про майбутню автоматизацію або роботизацію не викличе шоку.

Зміст корпоративної культури у ТОВ «МК Бетон» також впливає на зміст спілкування. В компанії цінують відкрите спілкування. Людина відчуває себе причетною до внутрішніх процесів ТОВ «МК Бетон», коли ототожнює себе з компанією та відчуває з нею певний емоційний зв’язок. Сильна культура зміцнює ідентифікацію особистості та почуття до організації. Співробітники також можуть активізувати свою діяльність, щоб допомогти компанії.

Культура дає змогу співробітникам компанії діяти осмислено, виправдовуючи свою поведінку. Саме в компанії, де цінують ризик, люди йдуть на нього, знаючи, що в разі невдачі вони не будуть покарані і що вони отримають уроки з невдач на майбутнє. Такі виправдані дії зміцнюють існуючу поведінку, особливо коли вона відповідає ситуації. Цей процес є джерелом фінансування для зміни самої культури. Так як співробітники використовують культуру для виправдання власної поведінки, можна змінити культуру шляхом зміни поведінки. Однак, щоб цей процес був успішним, необхідно забезпечити, щоб працівники не мали змоги виправдовувати свою нову поведінку «старою» культурою.

Стан корпоративної культури та відношення працівників підприємства ТОВ «МК Бетон» до політики керівництва оцінювалось за допомогою анкетного опитування. За результатами опитування працівників які мають певний досвід оцінюють корпоративну культуру на рівні вище середнього або вищий. Наприклад працівники незадоволені деякими елементами культури або їх впливом на трудову діяльність працівників, а не на рівень розвитку культури в цілому, з усіма її цінностями, принципами та нормами (рис. 2.3).
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Рис. 2.3. Загальна оцінка впливу корпоративної культури на розвиток

ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено автором на основі проведеного дослідження
Можна помітити, що вплив корпоративної культури на діяльність ТОВ «МК Бетон» є дуже хорошим, що означає високий рівень розвитку компанії та трудових відносин між співробітниками.

Тому потреба в змінах є неминучим явищем у житті кожної компанії на сучасному ринку. І конкурентна перевага організації повністю залежить від того, наскільки вона ефективна та успішна. Широкий набір інструментів, що дозволяють змінювати культуру компанії, працюватиме ефективно лише за умови їх правильного використання замовником і постачальником процесу.

Не можемо залишити поза увагою вплив іміджу компанії на корпоративну культуру.  Імідж компанії - це позитивний образ, створений клієнтами цієї компанії: покупцями і користувачами товарів і послуг, постачальниками, клієнтами, партнерами, акціонерами.

Прохоровська С.А. зазначає, що «корпоративний імідж варто розглядати як імідж організації загалом, а не окремих осіб, співробітників, підрозділів чи результатів їхньої роботи. Сюди варто включати репутацію підприємства, його напрацювання, успіхи, нагороди, ступінь стабільності. Починаючи створювати імідж, варто з’ясувати: 1) сферу діяльності підприємства на конкретний момент в майбутньому, 2) якими особливостями товари (послуги) даного підприємства різняться від товарів (послуг) підприємств-конкурентів» [34].

До основних засобів формування іміджу належить « фірмовий стиль, який має бути основою іміджу, головним засобом його формування; візуальні засоби іміджу: упакування, оформлення вітрин, офісів, виставкових залів, розроблення макетів оголошень; вербальні (словесні) засоби - з конкретним наміром підібрана стилістика, яка орієнтована на конкретного клієнта, споживача; рекламні засоби, які мають сприяти формуванню позитивного ставлення до продукції підприємства; РR-заходи - чітко осмислені та сплановані зусилля щодо формування позитивного порозуміння між підприємством і громадськістю» [34].
Наступним кроком для створення передумов для позитивного впливу корпоративної культури на розвиток підприємства є створення системи нетрадиційної мотивації, яка включає моральні стимули, участь у процесах, що відбуваються в організації, корпоративні ритуали.

Загалом процес зміни та формування корпоративної культури відбувається шляхом зовнішньої адаптації та внутрішньої інтеграції підприємства. Процес зовнішньої адаптації пов'язаний з пошуком і знаходженням організацією своєї ніші на ринку та її адаптацією до зовнішнього середовища, що постійно змінюється. Процес внутрішньої інтеграції пов'язаний із встановленням і підтриманням ефективних робочих стосунків між членами команди. Таким чином, зміна та формування корпоративної культури є невід’ємною частиною корпоративного управління організацією, яка потребує великих зусиль та ресурсів
Висновки до розділу 2
ТОВ «МК Бетон» займається виготовленням товарного бетону, бетонних кілець, бетонних блоків та залізобетонних  виробів, доставкою та продажем бетону. Основними клієнтами є будівельні компанії та приватний сектор. Для надання послуг підприємство використовує власний автопарк та має змогу залучати найманий транспорт, що дозволяє виконувати будь-який обсяг робіт.

Встановлено, що елементами корпоративної культури компанії є: місія та стратегія діяльності; організація корпоративних свят; взаємовідносини, що панують між співробітниками; цінності праці та етичні норми; стандарти якості продукції, що виготовляється; можливості діяльності компанії; система мотивування та стимулювання персоналу; артефакти (логотип, візитки, фірмовий одяг тощо).

Організаційна стратегія ТОВ «МК Бетон», заснована на вимогах ринку та більш придатна для динамічного середовища, передбачає культуру, засновану на індивідуальній ініціативі, ризикованості, високій інтеграції, нормальному сприйнятті конфліктів і широкій горизонтальній комунікації.
У кваліфікаційній роботі виокремлено процеси, через які корпоративна культура впливає на організаційну діяльність ТОВ «МК Бетон», а саме:

1. налагодження тісної співпраці між окремими працівниками; 

2. прийняття виважених та погоджених з трудовим колективом рішень;

3. здійснення постійного контролю;

4. налагодження комунікаційних звязків;

5. посилення лояльність до роботодавця та компанії;

6. сприйняття корпоративного середовища;

7. виправдання певного типу  трудової поведінки.

РОЗДІЛ 3.

ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ КОРПОРАТИВНОЮ КУЛЬТУРОЮ ПІДПРИЄМСТВА

Зміна корпоративної культури включає формування нової місії, цілей та ідеології компанії, ефективної моделі лідерства, оновлення традицій і процедур, оцінку ефективності діяльності підприємства, зміни корпоративної культури тощо. Варто зауважити, що на зміну корпоративної  культури впливають такі основні чинники: організаційна криза, зміна керівництва, етапи життєвого циклу підприємства, її розмір, рівень культури,  тощо.

Здатність змінити культуру компанії багато в чому залежить від стадії її життєвого циклу.
 Культуру ТОВ «МК Бетон»  легше  буде змінити під час перехідних періодів від зародження до зростання та від зрілості до занепаду.

Незалежно від етапу життєвого циклу організації, чим вона молодша, тим менш усталеними є її цінності. Зміна культури більш імовірна в молодій організації. Змінити культуру легше в невеликій організації, тому що між керівниками та співробітниками є більш тісне спілкування, що збільшує можливість поширення нових цінностей. Чим ширше культура поширена в організації та чим більша згуртованість команди, яка поділяє спільні цінності, тим складнішою є зміна культури. Слабка культура більш сприйнятлива до змін, ніж сильна. Чим більше субкультур, тим сильніший опір змінам домінуючої культури.

Зміна культури вимагає певної стратегії управління культурою в організації, що передбачає [22; 25]:

а) аналіз культури, яка включає проведення аудиту культури для оцінки її поточного стану, порівняння з передбачуваною (необхідною) культурою та поточну оцінку її елементів, які потребують зміни;

б) розробка спеціальних пропозицій і заходів.

Формування певної культури в організації, як  правило, залежить від специфіки галузі, в якій вона діє, швидкісті впровадження технологічних та інших змін, з особливостями ринку, споживачів та ін. Відомо, що компаніям «високотехнологічних» галузей притаманна культура, що містить "інноваційні" цінності та віру в зміни. Однак ця особливість може проявлятися по-різному в компаніях однієї галузі. Фактори, що впливають на формування корпоративної культури [10, с. 45]:

• індивідуальна автономія – ступінь відповідальності, самостійності та можливості проявляти ініціативу в організації;

• структура – взаємодія між керівництвом , підрозділами, співробітниками, , безпосереднє підпорядкування та контроль;

• напрямок – ступінь сформованості цілей і перспектив організації;

• інтеграція – ступінь підтримки частин (суб’єктів) всередині організації для здійснення скоординованої діяльності;

• підтримка керівництва – наскільки керівники забезпечують своїм підлеглим чіткі комунікаційні зв’язки, допомогу та підтримку;

• підтримка – ступінь допомоги, яку керівники надають своїм підлеглим;

• стимулювання та мотивуаня персоналу –залежністьі винагороди за працю від результатів вкладеної праці;

• ідентифікація – ступінь ідентифікації працівника з організацією в цілому;

• управління конфліктами – способи і методи розвязання конфліктів;

• управління ризиками – ступінь заохочення співробітників до інновацій і ризику.

Джерела формування корпоративної культури [10, с. 187]:

♦ думки, цінності, ідеї засновників компанії;

♦ колективний досвід, набутий під час створення та розвитку організації;

♦ нові погляди, цінності та ідеї, принесені новими членами та лідерами.

Процес формування культури на першій фазі є процесом створення малої групи і може бути представлений у вигляді наступної послідовності кроків [10, с. 188]:

1. Фізична особа (засновник) представляє ідею створення нового бізнесу.

2.Засновник залучає до реалізації свого плану одного або кількох людей і формує ядро однодумців з однаковими цілями та баченням ситуації. Іншими словами, вони підтримують початкову ідею, вважають її розумною та достатньо успішною, готові йти на ризик, жертвуючи своїм часом, грошима та зусиллями.

3. Група засновників починає концентровану діяльність шляхом її реєстрації, заснування фондів, отримання патентів, визначення робочого простору тощо.

4. У роботі компанії беруть участь інші особи, після чого вже можна говорити про початок історії даної організації. Якщо група залишається стабільною досить довго, щоб набути певного досвіду, то вона поступово розвиває конкретні уявлення про себе, своє оточення, принципи виживання та розвитку.

Для ефективного впливу корпоративної культури на розвиток компанії необхідно розробити відповідні заходи. Їх розробка повинна здійснюватися за такими напрямками:

- формування іміджу компанії та її складових, таких як філософія компанії, місія та основні цілі;

- розробка нетрадиційної системи мотивації, що включає моральні стимули, ритуали, залучення працівників до управління;

- розробка програми для порівняння очікувань і цінностей кандидата на вакантну посаду та організації його

Рис. 3.1. Напрями формування і розвитку корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»
Імідж компанії - це позитивний імідж, створений клієнтами цієї компанії: покупцями і користувачами товарів і послуг, постачальниками, клієнтами, партнерами, акціонерами.

Імідж складається з місії компанії, яка розкриває причину і сенс її існування, відмінність цієї компанії від інших.

Філософія компанії найчастіше містить розділи про цілі та завдання компанії, права та обов'язки працівників, підтримувані ними ділові та моральні якості, соціальні пільги та гарантії тощо.

Якщо місія встановлює загальні орієнтири, сенс існування компанії, філософія регламентує діяльність компанії, то основні цілі фіксують її кінцеві стани, до яких прагне організація.

Наступним кроком для створення передумов для позитивного впливу корпоративної культури на розвиток підприємства є створення системи нетрадиційної мотивації, яка включає моральні стимули, участь у процесах, що відбуваються в організації, корпоративні традиції, ритуали.

Загалом процес зміни та формування корпоративної культури відбувається шляхом зовнішньої адаптації та внутрішньої інтеграції підприємства. Процес зовнішньої адаптації, як правило залежить від позиціонування компанії на ринку, та її адаптацією до зовнішнього середовища, що постійно змінюється. Процес внутрішньої інтеграції пов'язаний із встановленням і підтриманням ефективних робочих стосунків між членами команди. Таким чином, зміна та формування корпоративної культури є невід’ємною частиною корпоративного управління організацією, яка потребує великих зусиль та ресурсів.

Також ТОВ «МК Бетон» потрібно звернути увагу на такі рекомендації (рис.3.2):
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Рис. 3.2. Рекомендації щодо покращення корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»

Примітка. Складено  автором на основі [1; 6; 26; 33; 34]

Потрібно також взяти до уваги такі рекомендації:

Багато організацій кожні кілька років вносять фундаментальні зміни у свою організаційну структуру, процедури прийняття рішень тощо. (табл. 3.1).
Таблица 3.1
Механізм впровадження та підтримання корпоративної культури ТОВ «МК Бетон»

	Первинний механізм впровадження корпоративної культури
	Вторинний механізм формулювання і закріплення  основ

	- Оцінювання та контроль явищ і процесів зі сторони керівництва 
 - Поведінка керівництва у кризових ситуаціях 
-  Свідоме рольове моделювання, навчання і наставництво 
 - Обєктивні критерії виначення рівня винагороди та статусу працівника 
- Обєктивні критерії стосовно найму та добору персоналу, карєрного просування персоналу организации
	· Структура підприємства
· Организаційні системи та процедури
· Организаційні звичаї 
· Історії, легенди  про підприємство, певних осіб, керівництво, події
· Офіційне визнання філософії, цінностей, переконань



Примітка. Складено автором з врахуванням [11; 29; 36]
Для успішної реалізації програмного планування зміни корпоративної культури ТОВ «МК Бетон» необхідно:

1. Створення певного центрального керівництва з достатніми повноваженнями прийняття рішень, здатного діяти енергійно і цілеспрямовано.

2. Визначення та чітке формулювання цілей, підкреслення відмінностей між старим і новим, опис змін.

3. Очікувана економія, яка має бути досягнута.

4. Своєчасне навчання осіб, призначених для роботи над проектом змін, навчання бажано проводити до початку проекту.

5. Виділення необхідних людських і фінансових ресурсів для реалізації запланованих змін (краще, ніж спеціалісти).
6. Варто  переконатися, що зміни відбуваються в інтересах більшості працюючих.
7. Необхідно переконатися, що проект має аспекти, які будуть цікаві для всієї компанії.
8.. Інформування команди про хід проекту через достатньо детальну інформацію (регулярні оголошення, візуальна кампанія, зв'язки з громадськістю, ЗМІ).

9. Забезпечення існування консультативно-інформаційної мережі з чітким визначенням та можливістю вирішення конфліктних ситуацій (не ігнорувати найменші сигнали).

10. Постійний моніторинг вузьких місць у проекті та швидке реагування на виникаючі труднощі.

11. Постійна корегування проекту (планування, координація, інформування та навчання).

12. Корегування робочого графіку, адже проєкти, розраховані на тривалий період, часто застарівають.

13.Постійний моніторинг досягнутих результатів, систематична оцінка прогресу у впровадженні змін у культурі компанії.

З-поміж наявних методів підтримки корпоративної культури ТОВ «МК Бетон» нами виокремлено такі:

1. Проголошені керівництвом гасла, включаючи місію, цілі, правила і принципи діяльності компанії, які визначають її ставлення до співробітників, громадськості;

2. Рольове моделювання, яке знаходить своє вираження в повсякденній поведінці керівників, їхньому підході та спілкуванні з підлеглими. Особисто демонструючи підлеглим стандарти поведінки і акцентуючи їхню увагу на такій своїй поведінці (для прикладу, ставлення до клієнтів, вміння слухати та чути інших) керівник сприяє формуванню певних аспектів корпоративної культури;

3. Зовнішні символи, включаючи систему винагород, статусні символи, критерії, які є основою кадрових рішень. Культура ТОВ «МК Бетон» має бути  виражена через систему винагороди за працю. В даному напрямку працює система статусних позицій в компанії, щона ті  ролі та поведінку, що найбільш цінуються в компанії;

4. Історії, легенди, міфи та ритуали, пов'язані зі створенням ТОВ «МК Бетон», її засновниками. Багато цінностей, які лежать в основі культури ТОВ «МК Бетон», виражаються не тільки в легендах, які стають частиною корпоративної культури, але й в церемоніях, традиціях моніях. Ритуали включають стандартні та повторювані командні події, які відбуваються у встановлений час і з особливої нагоди, щоб вплинути на поведінку працівників і розуміння організаційного середовища. Такі ритуали виступають як організовані та сплановані дії, що мають важливий «культурний» зміст, їх дотримання впливає на самовизначення та лояльність співробітників до своєї компанії;

5. Предмет постійної уваги керівництва (які завдання, функції, показники тощо). Те, чим займається керівник та що він коментує, дуже важливо для формування культури компанії. Це один із найефективніших методів підтримки культури, оскільки керівник своїми діями дає співробітникам знати, що є важливим і чого від них очікують. Рівень участі керівників у тих чи інших церемоніях дозволяє підлеглим суб'єктивно ранжувати ці події в порядку важливості. Цей інструмент (рівень участі) можна легко використовувати для підтримки та зміни традицій в компанії;

6. Поведінка керівництва у випадку настання кризи, кризових ситуаційх. Глибина і масштаби кризи можуть вимагати від керівництва ТОВ «МК Бетон» або зміцнення існуючої культури, або впровадження нових цінностей і норм, які певною мірою змінять її. Наприклад, у разі різкого падіння попиту на вироблену продукцію в компанії можуть бути такі альтернативи: звільнити певну кількість співробітників або ж частково скоротити робочий день при тій же чисельності працівників. В компанії, де людина праці є найвищою цінністю, приймають другий варіант.

7. Кадрова політика ТОВ «МК Бетон». Важливим елементом корпоративної культури та способом підтримки є кадрова політика,  її основні процеси найм, просування та звільнення співробітників. Важливо на яких засадах діє керівництво, яким чином керує всім кадровим процесом, видно з руху співробітників всередині компанії. Тому, критерії стосовно прийняття кадрових рішень можуть сприяти або перешкоджати зміцненню існуючої культури компанії. 

Таким чином, механізм управління корпоративною культурою складається з її зміни, формування, впровадження та підтримки.

Нами запропоновано модель розвитку корпоративної культури ТОВ «МК Бетон», яка включає послідовність таких етапів:
 1) розподіл повноважень та відповідальності щодо розвитку корпоративної культури між  працівниками підприємства; 

2) розроблення конкретної моделі розвитку, з урахуванням умов та особливостей підприємства, її обґрунтування та затвердження;
 3) впровадження моделі розвитку та послідовна її реалізація;
 4) оцінювання результатів впровадження моделі розвитку. 
На кожному етапі передбачається виконання робіт з розвитку корпоративної культури.

Нами узагальнено основні концептуальні підходи, згідно з якими повинна розвиватися організаційна культура на підприємстві (рисунок 3.2). 
При визначенні основних цілей формування організаційної культури на підприємстві адміністрації необхідно усвідомлювати, що вона, у першу чергу, допомагає працівникам діяти осмислено, створює умови для їхнього ефективного об'єднання у формі цілісної системи, що за рахунок ефекту синергії допомагає досягати бажаних результатів.
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Рис. 3.3.  Концептуальні підходи до розвитку корпоративної культури

ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено автором з урахуванням [34; 36; 42; 48]
Основним завданням керівника є розробка та реалізація програми розвитку підприємства, заснованої на вирішенні специфічних проблем його колективу, серед яких домінує забезпечення високої адаптації підприємства до мінливих ринкових умов. Безперечною умовою діяльності сучасних керівників є вміння керувати підприємством в умовах ризику та невизначеності.
При розробленні програми управлінської діяльності керівника ТОВ «МК Бетон» визначено алгоритм, який, у свою чергу, є інструментом розвитку корпоративної професійної культури: виділити сукупність видів діяльності, окреслити структуру діяльності, зміст діяльності, визначити сферу відповідальності, повноваження щодо досягнення результатів, сформулювати вимоги до керівників, критерії оцінювання й виявити потребу в розвитку професійних і особистісних якостей.

Важливо визначити складові корпоративної культури й обґрунтувати її рівень, що включає: корпоративні цінності та принципи, філософію підприємства, правила гри, групові стандарти та норми, поведінкові стереотипи, тип мислення, морально-психологічний клімат, практичний досвід.

Для підвищення рівня організаційної культури на підприємстві ТОВ «МК Бетон» рекомендується: підтримка креативного підходу й реалізація нових методів управління, розробка документів і програм, що регламентують формальні та неформальні відносини й зв'язки персоналу, сприяння зміцненню морально-психологічного клімату колективу, кодификацію знань, умінь персоналу, що буде сприяти нагромадженню досвіду для наступних поколінь.
 Етапи вибору стратегії формування та розвитку корпоративної культури подано на рис. 3.3.
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Рис. 3.4. Блок-схема етапів вибору раціональної стратегії формування та розвитку корпоративної культури для ТОВ «МК Бетон»
Примітка. Складено автором на основі [11; 29; 36]

Отже, як критерії оцінювання ефективності корпоративної культури підприємства рекомендується використовувати успішність бізнесу, ринкову частку, прибутковість, зростання обсягів продажу, якість продукції і ступінь задоволеності персоналу.

Висновки до розділу 3
Якщо підсумовувати, то ще раз зазначимо, що корпоративна культура – це інструмент керівника, за допомогою якого можна привести компанію до успіху, процвітання та стабільності, але якщо він використовується невміло чи неналежним чином, безпосередньо можливі протилежні результати. .

Тому необхідно вивчати корпоративну культуру компанії, стежити за її формуванням, вдосконалювати та регулювати її зміни. Вона повинна стати невід'ємною частиною діяльності ТОВ «МК Бетон», відповідати сучасним вимогам, що диктуються економічним і технологічним розвитком, специфікою російського законодавства і ментальності, а також специфікою конкретної компанії та сприяти досягненню поставлених цілей, і, тим самим підвищити ефективність діяльності компанії в цілому.
ВИСНОВКИ
Основна мета корпоративної культури як явища - допомогти працівникам продуктивніше виконувати свої обов'язки в компанії та  отримувати від цього більше задоволення. А це, в свою чергу, призведе до підвищення економічної ефективності організації в цілому. Згуртована команда, керована спільною метою, яка працює як налагоджений годинниковий механізм, принесе набагато більше користі. Ефективність бізнесу для організації, безсумнівно, є найважливішим показником, тому зрозуміло, що вплив корпоративної культури організації на нього величезний, а значить, її вивчення є актуальним дослідницьким завданням.

Корпоративна культура – це певний рівень майстерності, уміння як персоналу, так і керівництва, працювати ефективно на всіх рівнях у всіх функціональних сферах. Це означає, що ефективність і конкурентоспроможність підприємства залежать переважно від його культури, а отже, про те, наскільки високий чи низький рівень культури, можна стверджувати за рівнем економічної ефективності й конкурентоспроможності підприємства. 
ТОВ «МК Бетон» займається виготовленням товарного бетону, бетонних кілець, бетонних блоків та залізобетонних  виробів, доставкою та продажем бетону. Основними клієнтами є будівельні компанії та приватний сектор.

Важливим для ТОВ «МК Бетон» ресурсом поряд з  матеріальними, фінансовими є власне людські. В компанії зайнято 30 працівників, в основному чоловіки, з-поміж них мають неповну середнью та середню освіту (61,1% - 2020 рік;) 65,1% - 2021 рік; 66,6% - 2022 рік).

Низька конкурентоспроможність і незначний економічний ефект свідчать про те, що принаймні, один зі структурних елементів корпоративної культури підприємства слабкий, а якість виконання визначених йому функцій – низька. Отже, саме рівень культури підприємства й зумовлює рівень конкурентоспроможності. На сьогодні триває процес її формування в умовах ринкової економіки та становлення корпоративного законодавства. Щоб закріпитися на ринку, підвищувати конкурентоспроможність, потрібно формувати позитивну корпоративну культуру й, насамперед, позитивний імідж компанії.
З метою управління корпоративною культурою як чинником гармонізації відносин персоналу ТОВ «МК Бетон» запропоновано посилити вплив корпоративної культури на мотивацію трудової діяльності персоналу підприємства. З цією метою здійснено оцінку впливу корпоративної культури на мотивацію трудової діяльності через побудову матриці у складі елементів: для корпоративної культури – заявлені цінності, поведінкові стереотипи, принципи трудової діяльності; для системи мотивації – отримуваний дохід, кар’єрне просування, безпека праці, тощо. 
Щодо покращення стану корпоративної культури на ТОВ «МК Бетон» нами виокремлено такі рекомендації:

1) Створення посади - фахівця з корпоративної культури;

1) Розробка Положення про корпоративну культуру. Впровадження даного положення можна покласти на спеціаліста по корпоративній культурі.

2) Заходи, які поліпшать соціально-психологічний стан в колективі. В якості пропозиції тут виступає організація «нестандартних» заходів для працівників підприємства.

3) Регулярне проведення анкетування стану корпоративної культури, що допоможе у майбутньому виявити та вирішувати проблеми на етапі їх зародження, а не тоді коли почався негативний вплив на будь-який з елементів корпоративної культури.
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Базовий рівень





Підповерхневий  рівень





Поверхневий рівень





Функції 


корпоративної 


культури





Звільнення не відповідних до вимог працівників





Чинники середовища


Соціальні норми


Рівень освіти та фахово-кваліфікаційної підготовки


Політичні погляди








Ефективність організації


Продуктивність праці


Якість продукції / послуг


Гнучкість


Конкурентоздатність


Розвиток


Виживання 





Корпоративна культура


Управлінські функції: �планування, прогнозування, �організація, лідерство, �контроль.


Характеристики �організації:


Поведінка, структура, �процеси





Оцінка та підбір персоналу ТОВ «МК Бетон»








Формування іміджу ї ТОВ «МК Бетон»








Система 


нетрадиційної мотивації





Інтеграція нових співробітників





Програма 


співставлення цінностей 





Основні аспекти розгляду  поняття корпоративної культури





Нормативні 





Описові 





Психологічні 





Функціональні 





основна увага приділяється основним нормам поведінки





передбачають розгляд елементів корпоративної культури 





характеризують звички персоналу, розглядаються психологічні особливості людини та її процес адаптації до організаційного середовища





визначаються функції корпоративної культури, розглядається як механізм регулювання поведінки персоналу





включають розвиток традицій,символів, наслідування





Історико-генетичні 





Цілі та стратегія





Правила та норми поведінки





Імідж та репутація


Ре





Традиції





Етичний кодекс





Цінності





Місія





Елементи корпоративної культури





Видимі (облаштування офісного приміщення, зовнішній вигляд співробітників, організаційні заходи)





Не видимі (символи, легенди,  девізи )





Інструментальна





Символічна





Оцінка рівня корпоративної культури 





Визначення наявного типу корпоративної культури 





Формулювання стратегічних цілей формування та розвитку корпоративної культури 





Під поверхневий рівень, ядро (мораль, переконання, цінності)





Глибинний рівень (поведінка і дії, базові уявлення)





Видимий рівнень





Виявлення переваг та недоліків існуючої  корпоративної культури 





Вияв напряму потрібних змін 





Визначення методу вибору стратегії





Розробка програми «Формування та розвитку корпоративної культури»





Реалізація програми «Формування та розвитку корпоративної культури»





Здійснення контролю та проведення моніторингу
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Визначення джерел розвитку корпоративної культури







Оцінювання відповідності�кадрового потенціалу







Моніторинг і аналіз факторів зовнішнього середовища







Діагностика й оцінювання потенціалу внутрішнього середовища







Визначення місії 



підприємства







Визначення цілей і завдань розвитку корпоративної культури















Розробка альтернативних варіантів змін корпоративної культури







норми ділового етикету







система комунікацій







символьно-знакова�система ідентификації підприємства







соціальна відповідальність







соціальне партнерство







Розробка інструментів корпоративної культури підприємства та його керівника







традиції, стандарти, правила,�що відповідають цінностям і нормам







Встановлення принципів налагодження відносин між працівниками �й керівництвом







Формування правил поведінки працівників







Визначення базових цінностей і норм







Реалізація корпоративної культури







Ступінь урахування факторів змін







Оцінювання витрат







Відповідність поставленим цілям







Окупність витрат







Оцінювання розвитку корпоративної культури







Раціональний підхід – культура формується безпосередньо адміністрацією підприємства











Історичний підхід – культура�є результатом поступового еволюційного розвитку підприємства







Визначення підходів до розвитку корпоративної культури







Поступовий відбір �кращих цінностей і норм, �запропонованих адміністрацією







Залучення фахівців�або консультантів з формування корпоративної культури







Розробка шляхів розвитку корпоративної культури







Довгострокова практична діяльність адміністрації підприємства












