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ВСТУП
Один із факторів, який значно впливає на діяльність будь-якої організації, визначає її адаптованість до змін зовнішнього середовища та внутрішню єдність, можливість витримувати конкуренцію та забезпечувати ефективну діяльність - це її культура.

Західні фахівці, які досліджували чинники успіху провідних компаній світу, ще у 70-80-х роках ХХ століття звернули увагу на вплив особливостей культури тієї чи іншої організації на її діяльність.

В умовах стрімких та глибинних трансформацій сучасного світу, соціально-економічних систем різних рівнів, культура є з одного боку фундаментальною основою стійкості будь-якої системи, а з іншого – важелем творчого розвитку та адаптації до змін людини-працівника. 

Метою дисципліни є вивчення та оволодіння теоретико-методологічним інструментарієм діагностики впливу культурного фактору на діяльність та розвиток підприємств, а також управління змінами організаційної культури.

Курс має на меті сформувати та розвинути компетентності студентів, що у сукупності відносяться до загальнокультурних, ціннісно-смислових, особистісного самовдосконалення, навчально-пізнавальних, творчих,  інформаційних, комунікативних, а саме:

- здатність до абстрактного мислення, аналізу та синтезу. 

- здатність застосовувати знання у практичних ситуаціях

- здатність до пошуку, оброблення та аналізу інформації з різних джерел.

- навички міжособистісної взаємодії;

- здатність діяти соціально відповідально та свідомо;

- здатність використовувати сучасні джерела економічної, соціальної, управлінської, облікової інформації для складання службових документів та аналітичних звітів;

 - здатність обґрунтовувати економічні рішення на основі розуміння закономірностей економічних систем і процесів та із застосуванням сучасного методичного інструментарію; 

- здатність самостійно виявляти проблеми економічного характеру при аналізі конкретних ситуацій, пропонувати способи їх вирішення; 

- здатність поглиблено аналізувати проблеми і явища в одній або декількох професійних сферах з врахуванням економічних ризиків та можливих соціально-економічних наслідків;

- здатність аналізувати та розв’язувати завдання у сфері економічних та соціально-трудових відносин;

- здатність використовувати сучасні джерела економічної, соціальної, управлінської, облікової інформації для складання службових документів та аналітичних звітів;

-  здатність обґрунтовувати економічні рішення на основі розуміння закономірностей економічних систем і процесів та із застосуванням сучасного методичного інструментарію.

Дисципліна вивчається протягом семестру і дає глибоке розуміння взаємозв’язку між соціокультурними факторами та розвитком соціально-економічних систем різних рівнів, починаючи з економіки у цілому і закінчуючи окремими підприємствами, а також знання та навики щодо визначення типу і сили організаційної культури, моделювання її змін та розвитку, впливу на ефективність діяльності підприємства. 

Дисципліна містить у своєму складі чотири змістові частини, що дозволяє системно та багаторівнево дослідити роль культурного чинника у розвитку будь-якого підприємства. 

Перша присвячена вивченню соціокультурних особливостей формування та розвитку соціально-економічних систем та особливостей економічної культури України в історичному аспекті.

Друга частина курсу присвячена вивченню організаційної культури підприємства, зокрема факторів її формування, моделей, типів, методики оцінювання, а також особливостей організаційної культури підприємств, що належать до національної корпорації.

Третя та четверта частини вивчають основні питання управління організаційно-культурними змінами в соціально-економічних системах різних рівнів, у т.ч. моделі управління, що притаманні  західній та східнослов’янській  цивілізаціям, механізми формування та змін організаційної культури підприємства.

Основні завдання вивчення дисципліни полягають у тому, щоб: 

· сформувати уявлення про основні концепції розвитку суспільства  та стратегії економічного розвитку, які витікають з них;

·  сформувати уявлення про економічну культуру суспільства та організаційну культуру підприємства, у т.ч. їх складові, фактори їх формування та зміни;

·  розкрити особливості національної економічної культури;

·  розкрити методологію оцінки організаційної культури підприємства; 

· розкрити методологію оцінки ефективності організаційної культури підприємства; 

· розкрити особливості моделі управління, що сформувалась у межах різних цивілізацій;

·  розкрити особливості управління організаційною культурою підприємства.

Очікувані результати навчання. 
У результаті вивчення навчальної дисципліни студент:

- оволодіє навичками аналізу впливу соціокультурних факторів на розвиток економіки та підприємств (виконання міждисциплінарного аналізу соціально-економічних явищ і проблем в однієї або декількох професійних сферах з врахуванням ризиків та можливих соціально-економічних наслідків); 

-  оволодіє навичками використання даних, аргументації, та критичного оцінювання логіки взаємозв’язку соціокультурних та економічних процесів та формування висновків з наукових та аналітичних текстів з предметної області; 

- оволодіє навичками аналізу організаційної культури підприємств та формулювання рекомендацій щодо управління організаційно-культурними змінами;

- демонструватиме здатність діяти соціально відповідально та свідомо на основі етичних принципів, цінувати та поважати культурне різноманіття, індивідуальні відмінності людей.

Засоби діагностики результатів навчання:

- виконання практичних завдань, оцінювання участі в обговоренні та дискусії, виконання, презентація і захист індивідуальних завдань для  перевірки вміння аналізувати процеси формування та зміни економічної та організаційної культури;

- виконання практичних завдань, виконання, презентація і захист індивідуальних завдань для аналізу організаційної культури підприємств та формулювання рекомендацій щодо управління організаційно-культурними змінами;

- опитування за результатами  критичного і творчого аналізу відео-матеріалу з предметної області, презентація і захист індивідуальних завдань для перевірки  використання даних, аргументації, та критичного оцінювання логіки взаємозв’язку соціокультурних та економічних процесів та формування висновків з наукових та аналітичних текстів з предметної області

- участь в обговоренні та дискусії, комплексні ситуаційні завдання, кейси, для перевірки  здатності діяти соціально відповідально та свідомо на основі етичних принципів, цінувати та поважати культурне різноманіття, індивідуальні відмінності людей.

Засоби діагностики результатів навчання, пов’язані із програмними результатами: 

	Програмний результат навчання 
	Засіб діагностики результату  навчання

	Проводити аналіз функціонування та розвитку підприємств, у т.ч.  оцінюючи   організаційну культуру підприємства та її вплив на його діяльність (ПРН10)
	Виконання практичних завдань.

Відповіді на питання до  обговорення за відповідними темами. 

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань.

 Самооцінка студента за питаннями для самоконтролю, тести

	Застосовувати аналітичний та методичний інструментарій з відповідної предметної галузі  для обґрунтування пропозицій та прийняття економічними агентами  управлінських рішень (ПРН5)
	Виконання практичних завдань.

Відповіді на питання до  обговорення за відповідними темами.

Захист розробленого варіанту управлінського рішення 

	Застосовувати набуті теоретичні знання для розв’язання практичних завдань щодо діагностики та заходів змін організаційної культури підприємства (ПРН12) 
	Виконання практичних завдань.

Відповіді на питання до  обговорення за відповідними темами.

Захист розробленого варіанту управлінського рішення

	Ідентифікувати джерела та розуміти методологію визначення і методи отримання соціально-економічних даних, збирати та аналізувати необхідну інформацію, визначати показники, що у т.ч.  характеризують параметри організаційної культури, їх зв'язок із соціально-економічними характеристиками (ПРН13)
	Виконання практичних завдань.

Відповіді на питання до  обговорення за відповідними темами. 

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань.

 Самооцінка студента за питаннями для самоконтролю, тести



	Виконувати міждисциплінарний аналіз соціально - економічних явищ і проблем в сфері діагностики та управління організаційною культурою підприємств  з врахуванням ризиків та можливих соціально-економічних наслідків (ПРН17)
	Відповіді на питання до  обговорення за відповідними темами.

Оцінювання участі в обговоренні та дискусії, опитування.

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань

	Вміти абстрактно мислити, застосовувати аналіз та синтез для виявлення ключових характеристик підприємства як соціально-економічної системи та його організаційної культури, а також особливостей поведінки працівників (ПРН 21) 
	Оцінювання участі в обговоренні та дискусії, опитування.

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань

	 Показувати навички самостійної роботи, демонструвати критичне, креативне, самокритичне мислення (ПРН 23) 
	Оцінювання участі в обговоренні та дискусії, опитування.

Опитування за результатами  критичного і творчого аналізу відео-матеріалу з предметної області.

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань

	Демонструвати здатність діяти соціально відповідально та свідомо на основі етичних принципів, цінувати та поважати культурне різноманіття, індивідуальні відмінності людей (ПРН 24)
	Оцінювання участі в обговоренні та дискусії, опитування.

Виконання, презентація і захист індивідуальних завдань


Статус дисципліни – обов’язкова дисципліна спеціальної фахової підготовки.

У кінці  курсу передбачено  складання заліку.
1. ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ
Сутність та зміст індивідуальних завдань
Індивідуальне науково-дослідне завдання (далі ІНДЗ) необхідне для систематизації, закріплення і розширення теоретичних і практичних знань з дисципліни «Організаційна культура підприємства». 

ІНДЗ дозволяє студентам опанувати необхідними практичними навичками при вирішенні конкретних практичних завдань, розвитку навичок самостійної роботи й оволодіння методикою ведення наукових досліджень, пов'язаних з темою ІНДЗ.

Метою виконання ІНДЗ є закріплення і поглиблення теоретичного матеріалу і практичних навичок з питань, які вивчаються в дисципліні.

ІНДЗ студенти виконують самостійно протягом вивчення дисципліни «Організаційна культура підприємства» з проведенням консультацій викладачем дисципліни відповідно до графіка навчального процесу.

ІНДЗ припускає зміст наступних елементів наукового дослідження:

– практична значущість;

– комплексний і системний підходи до вирішення поставленого завдання;

– використання сучасних теоретичних методологій та наукових розробок досліджень за даною темою;

– застосування творчого підходу й відбиття власного бачення вирішення поставленого завдання.

В якості ІНДЗ передбачено виконання робіт двох типів.

Перший тип ІНДЗ передбачує виконання студентами розрахунково-аналітичної роботи, що спрямована на оцінку організаційної культури певного підприємства (організації). Вона виконується за допомогою цих методичних вказівок та захищається студентом з підготовкою доповіді та  презентації. 

Другий тип ІНДЗ – це творча робота науково-аналітичного змісту.  Вона виконується за наведеними у вказівках напрями, що не виключає коригування теми, відповідно до актуальних проблем сучасності та творчих здібностей студента.

Завдання виконуються в електронній формі та надсилаються на перевірку електронною поштою. У темі повідомлення обов’язково вказується прізвище та ім’я студента, а також коротка  назва роботи. У разі необхідності захисту певного завдання воно надається викладачеві у друкованому вигляді.

Методичною основою виконання ІНДЗ є ці методичні вказівки, конспект лекцій з дисципліни «Організаційна культура підприємства», а також рекомендовані літературні джерела, перелік яких наведено наприкінці даних методичних вказівок. 

ІНДЗ виконується українською мовою та повинно бути оформлене згідно з чинними в академії вимогами до оформлення самостійних завдань.

Обсяг роботи не повинен перевищувати 25 сторінок друкованого тексту - 14 шрифт 1,0 інтервал.

2. МЕТОДИЧНІ ВКАЗІВКИ ДО ВИКОНАННЯ РОЗРАХУНКОВО-АНАЛІТИЧНОЇ РОБОТИ:
«ОЦІНКА ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА»
Мета  розрахунково-аналітичної роботи – навчити студентів визначати тип організаційної культури, що склалася на підприємстві, розраховувати її силу з виділенням сильних й слабких місць, виконувати узагальнюючу оцінку організаційної культури та обґрунтовувати пропозиції з її поліпшення. 

Зміст та структура розрахунково-аналітичної роботи.
Робота повинна містити:

· титульний аркуш;

· зміст;

· вступ;

· основну частину в т.ч.:

· опис підприємства (організації) та складу експертів;

· результати оцінки організаційної культури з висновками;

· загальний висновок і пропозиції;

· список використаних джерел.

Вступ повинен відбивати мету, завдання і шляхи вирішення досліджуваної у роботі проблеми, бути цілеспрямованим, конкретним, стиснутим. У ньому викладається короткий зміст роботи.

Основна частина 
Для оцінки організаційної культури, що склалася на підприємстві (у підрозділі підприємства), необхідно вибрати експертів у кількості від 5 до 10 осіб і запропонувати їм оцінити організаційну культуру за анкетами, наведеними в додатку В.

До складу експертів необхідно обов'язково включити керівників середньої і нижчої ланки, фахівців. 

Спочатку в роботі вказуються стислі дані про підприємство (назва, розташування, вид діяльності, кількість працівників) та склад експертів, які беруть участь у опитуванні для оцінки організаційної культури підприємства.

Склад експертів необхідно описати (за кількістю, статтю, віком, освітою, стажем роботи, посадою).

Після проведення  опитування експертів за відповідними анкетами (додаток В) необхідно здійснити обробку результатів. 

Виконання розрахункової частини роботи з обробкою результатів передбачає три етапи.
Перший - визначення типу організаційної культури, що склалася на підприємстві (в підрозділі підприємства) за методикою К. Камерона і                   Р. Куїнна. 
Опитування експертів проводиться за анкетою, наведеною у додатку В (таблиця В.1). 

Результати опитування необхідно обробити за наведеною методикою, оформивши їх в табличній формі і за допомогою графіків (приклади таблиць з оброблення анкет і приклад графіка наведені в таблицях 2.1-2.3, на рисунку 2.1.

Далі виконується порівняння результатів оцінки з баченням бажаного (ідеального) типу культури. 

У висновках за результатами дослідження необхідно проаналізувати тип організаційної культури за параметрами оцінювання та відповісти на питання: що необхідно зробити, щоб наблизитися до ідеального типу культури;

Другий - визначення сили організаційної культури з виділенням сильних і слабких місць за методикою Р.Ф. Дафта. 

Опитування експертів проводиться за анкетою, наведено у додатку В методичних вказівок (таблиця В.2).

 Результати опитування необхідно обробити за наведеною методикою, оформивши їх в табличній формі (приклади таблиць з оброблення анкет наведені в таблицях 2.4-2.5) та зробити висновки щодо сили культури організації;

Третій -  оцінка організаційної культури, що склалася на підприємстві (в підрозділі підприємства),  за методикою горизонтального і вертикального аналізу. 

Опитування експертів проводиться за анкетою, наведено у додатку В (таблиця В.3). 

Результати опитування необхідно обробити за наведеною методикою, оформивши їх в табличній формі і за допомогою графіків (приклади таблиць з оброблення анкет наведені в таблицях 2.6-2.8. 

Далі виконується порівняння результатів оцінки з баченням бажаного (ідеального) типу культури. У висновках за результатами дослідження необхідно проаналізувати тип організаційної культури за класифікаційними ознаками та відповісти на питання: що необхідно зробити, щоб наблизитися до ідеального типу культури;

У загальному висновку необхідно стисло визначити типи організаційної культури підприємства, її силу та надати пропозиції щодо поліпшення організаційної культури (можна додати оцінку думок експертів).

Наприкінці роботи наводиться список використаних джерел з відповідними посиланнями на них у тексті.

Етапи розрахункової частини роботи.
1. Визначення типу організаційної культури, що склалася на підприємстві (в підрозділі підприємства) за методикою К. Камерона і                      Р. Куїнна. 
Спочатку експерти повинні заповнити анкети, а потім виконувач роботи здійснює їх обробку. Приклад заповнення анкети з оцінки організаційної культури за методикою Камерона К., Куїнна Р. одним експертом наведений в таблиці 2.1.

Кожна з чотирьох характеристик може бути властива організації від 0 до 100%, наприклад, на 10% або 50% або на всі 100% (але в підсумку в сумі всі характеристики повинні дати 100%).

Таблиця 2.1 – Приклад заповнення анкети з оцінки організаційної культури за методикою Камерона К., Куїнна Р., % 

	Характеристики
	Тепер
	Бажано

	1
	2
	3

	1 Найважливіші характеристики організації
	
	

	А. Організація унікальна за своїми особливостями, подібна великій родині, люди мають багато спільного
	-
	41,0

	В. Організація динамічна, пройнята підприємництвом
	-
	10,0

	С. Організація орієнтована на результат, люди орієнтовані на суперництво, досягнення мети
	36,0
	17,0

	D. Організація жорстко структурована, контролюється; дії людей визначаються правилами, процедурами, інструкціями
	64,0
	32,0

	
	100,0
	100,0

	2 Загальний стиль лідерства в організації
	
	

	А. Являє собою приклад моніторингу (спостереження), прагнення допомогти і навчити
	-
	10,0

	В. Служить прикладом підприємництва, новаторства, схильності до ризику
	28,0
	24,0

	С. Служить прикладом діловитості, агресивності, орієнтації на результат
	72,0
	10,0

	D. Є прикладом координації, чіткої організації, плавного ведення справ в руслі рентабельності
	-
	56,0

	
	100,0
	100,0

	3Управління найманими працівниками
	
	

	А. Заохочення командної роботи, одностайність і участь у прийнятті рішень
	14,0
	40,0

	В. Заохочення індивідуального ризику, новаторства, свободи, самобутності
	28,0
	12,0

	С. Висока вимогливість, жорстке прагнення до конкурентоспроможності, заохочення досягнень
	48,0
	16,0


Продовження таблиці 2.1

	1
	2
	3

	D. Гарантія зайнятості, вимога підпорядкування, передбачуваність, стабільність у відносинах
	10,0
	32,0

	
	100,0
	100,0

	4 Єднальна сутність організації

	
	

	А. Організацію пов'язують воєдино відданість справі і взаємна довіра. Обов'язковість організації знаходиться на високому рівні
	14,0
	68,0

	В. Організацію пов'язують воєдино прихильність новаторства і вдосконалення, прагнення бути на передових рубежах
	38,0
	26,0

	С. Організацію пов'язують воєдино акцент на досягненні мети та виконанні завдань. Загальноприйняті теми для обговорення - агресивність і перемога
	36,0
	-

	D. Організацію пов'язують воєдино формальні правила і офіційна політика, плановий хід діяльності організації
	12,0
	6,0

	
	100,0
	100,0

	5 Стратегічні цілі

	
	

	А. Гуманний розвиток, висока довіра, відкритість і співучасть
	-
	18,0

	В. Набуття нових ресурсів, вирішення нових проблем, апробація всього нового
	50,0
	32,0

	С. Конкурентна дія, прагнення до перемоги на ринку, цільова орієнтація сил
	46,0
	30,0

	D. Незмінність, стабільність, рентабельність, контроль, плавність всіх операцій
	4,0
	20,0

	
	100,0
	100,0

	6 Критерії успіху

	
	

	А. Розвиток людських ресурсів, бригадна робота, захопленість працівників справою, турбота про людей
	8,0
	52,0

	В. Володіння унікальною або новітньою продукцією, лідерство, новаторство
	38,0
	22,0

	С. Перемога на ринку, випередження конкурентів
	54,0
	18,0

	D. Рентабельність, плавні плани-графіки, низькі виробничі витрати
	-
	8,0

	
	100,0
	100,0


Обробка анкет за методикою Камерона К., Куїнна Р. 
 Для полегшення обробки анкет типи культури позначаються певними літерами. Відповідність відповіді за анкетою (таблиця 2.1) типу культури:

А – кланова організаційна культура;

В – адхократична;

С – ринкова;

D - ієрархічна (бюрократична). 

Приклад обробки анкет з оцінки організаційної культури, що склалася на підприємстві, за методикою Камерона К., Куїнна Р. (у опитуванні взяли участь п’ять експертів), наведений в таблиці 2.2.

Наприклад (див. таблицю 2.2):

1-й експерт: 

- існуюча організаційна культура підприємства:

А - кланова – 0%;

В – адхократична – 0%;

С – ринкова – 36%;

D - ієрархічна (бюрократична) – 64%;

Всього: 100%;

- бажана організаційна культура підприємства:

А - кланова – 41%;

В – адхократична – 10%;

С – ринкова – 17%;

D - ієрархічна (бюрократична) – 32%;

Всього: 100%.

Узагальнена середня оцінка виводиться, виходячи з думки всіх експертів, за формулою середньої арифметичної (сума оцінок всіх експертів поділена на їх кількість).

Наприклад (див. таблицю 2.2):

- існуюча організаційна культура підприємства: за параметром „Найважливіші характеристики організації” 1-й експерт – 0%, 2-й експерт – 24%, 3-й експерт – 40%, 4-й експерт – 0%, 5-й експерт – 9%, середня характеристика: (0+24+40+0+9)/5 = 14,6%;

- бажана організаційна культура підприємства: за параметром „Найважливіші характеристики організації” 1-й експерт – 41%, 2-й експерт – 28%, 3-й експерт – 42%, 4-й експерт – 5%, 5-й експерт – 12%, середня характеристика: (41+28+42+5+12)/5 = 25,6%.

Таблиця 2.2 – Приклад обробки анкет з оцінки організаційної культури, що склалася на підприємстві, за методикою Камерона К., Куїнна Р., %

	Характеристики
	1-й експерт
	2-й експерт
	3-й експерт
	4-й експерт
	5-й експерт
	Узагальнена середня оцінка

	
	Тепер
	Бажа-но
	Тепер
	Бажа-но
	Тепер
	Бажа-но
	Тепер
	Бажа-но
	Тепер
	Бажа-но
	Тепер
	Бажа-но

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13

	1 Найважливіші характеристики організації
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	А. Організація унікальна за своїми особливостями, подібна великій родині, люди мають багато спільного
	-
	41,0
	24,0
	28,0
	40,0
	42,0
	-
	5,0
	9,0
	12,0
	14,6
	25,6

	В. Організація динамічна, пройнята підприємництвом
	-
	10,0
	23,0
	11,5
	21,0
	17,0
	10,0
	15,0
	25,5
	28,0
	15,8
	16,3

	С. Організація орієнтована на результат, люди орієнтовані на суперництво, досягнення мети
	36,0
	17,0
	12,0
	32,0
	-
	13,0
	7,5
	10,0
	20,0
	24,0
	15,1
	19,2

	D. Організація жорстко структурована, контролюється; дії людей визначаються правилами, процедурами, інструкціями
	64,0
	32,0
	41,0
	28,5
	39,0
	28,0
	82,5
	70
	45,5
	36,0
	54,4
	38,9

	
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	-
	-

	2 Загальний стиль лідерства в організації
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	...
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	...
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


За результатами обробки анкет експертів необхідно побудувати таблиці та графіки (див. приклад – таблиця 2.3 та рисунок 2.1).

Таблиця 2.3 – Результати кількісного аналізу організаційної культури підприємства (методика К. Камерона, Р. Куїнна), %

	Параметри оцінки
	Тип культури та оцінка її прояву

	
	Кланова
	Адхократична
	Ринкова
	Ієрархічна

	
	Як є
	Бажано
	Як є
	Бажано
	Як є
	Бажано
	Як є
	Бажано

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1 Найважливіші характеристики
	14,6
	25,6
	15,9
	16,3
	15,1
	19,2
	54,4
	38,9

	2 3агальний стиль лідерства
	30,2
	42,1
	9,6
	4,3
	14,9
	7,1
	45,3
	46,5

	3 Управління працівниками
	32,6
	33,8
	1,6
	6,5
	27,6
	24,4
	38,2
	35,3

	4 Сутність, яка зв'язує у ціле
	43,2
	36,6
	10,7
	33,7
	11,2
	6,8
	34,9
	22,9

	5 Стратегічні цілі
	27,0
	24,2
	13,0
	28,2
	18,5
	5,9
	41,5
	41,7

	6 Критерії успіху
	36,6
	29,7
	14,3
	14,2
	13,0
	21,8
	36,1
	34,3

	Загальна оцінка
	30,7
	32,0
	10,9
	17,2
	16,7
	14,2
	41,7
	36,6


Графічно результати кількісного аналізу організаційної культури фахівців залізничного транспорту (методика К. Камерона, Р. Куїнна) подано на рисунку 2.1. 

Далі необхідно зробити висновок як за існуючими характеристиками організаційної культури, так і за тими, які експерти виділили як бажані (ідеальний тип культури).

У висновках необхідно відобразити склад експертів, виділити відмінності власної оцінки культури від середньої думки експертів. Також необхідно зазначити, за допомогою яких заходів можна наблизити організаційну культуру підприємства до ідеального типу. 
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Рисунок 2.1 – Результати кількісного аналізу організаційної культури підприємства (методика К. Камерона, Р. Куїнна)

2. Визначення сили організаційної культури з виділенням сильних і слабких місць за методикою Р.Ф. Дафта
Спочатку експерти повинні заповнити анкети, а потім виконувач роботи здійснює їх обробку. Приклад оцінки сили організаційної культури за методикою Дафта Р. Ф. одним експертом подано в таблиці 2.4.

Таблиця 2.4 – Приклад оцінки сили організаційної культури за методикою Дафта Р.Ф., бали 

	Твердження
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1 Практично всі менеджери і більшість працівників можуть описати цінності компанії, її цілі, усвідомлюють важливість клієнтів 
	1
	2
	3
	4
	5

	2 Члени організації чітко усвідомлюють свій внесок у досягнення мети організації
	1
	2
	3
	4
	5

	3 Дії менеджерів зазвичай узгоджуються з прийнятими в компанії цінностями
	1
	2
	3
	4
	5

	4 Підтримка інших працівників, навіть з інших відділів, є нормою і оцінюється гідно
	1
	2
	3
	4
	5

	5 Компанія та її менеджери орієнтовані більше на довгострокові, а не на короткострокові перспективи
	1
	2
	3
	4
	5

	6 Лідери прагнуть розвивати і виховувати своїх підлеглих
	1
	2
	3
	4
	5

	7 До наймання нових працівників ставляться дуже серйозно, з претендентами проводяться кілька інтерв'ю, орієнтованих на виявлення у них рис, відповідних культурі компанії
	1
	2
	3
	4
	5

	8 Новачкам надається як позитивна, так і негативна інформація про компанію, вони мають можливість зробити усвідомлений вибір щодо доцільності роботи в фірмі
	1
	2
	3
	4
	5

	9 Критерієм переходу співробітника на нову ієрархічну сходинку є його професіоналізм, а не інтриги і знайомства
	1
	2
	3
	4
	5

	10 Цінності компанії підкреслюють необхідність ефективної діяльності, адаптації до зовнішнього середовища, яке безперервно змінюється
	1
	2
	3
	4
	5

	11 Дотримання місії та цінностей компанії важливіше, ніж відповідність процедурам і стилю одягу
	1
	2
	3
	4
	5

	12 Ви чули розповіді про лідерів або героїв компанії
	1
	2
	3
	4
	5

	13 В компанії проводяться церемонії нагородження співробітників, які зробили суттєвий внесок в діяльність компанії
	1
	2
	3
	4
	5

	Загальна сума балів
	38


Далі визначається середня загальна оцінка сили культури. Вона виводиться, виходячи з думки всіх експертів, за формулою середньої арифметичної (сума оцінок всіх експертів поділена на їх кількість).

Наприклад, оцінка сили культури організації 1-м експертом – 38 балів (див. таблиці 2.4-2.5), 2-м експертом – 37 балів (див. таблицю 2.5), 3-м експертом – 48 балів (див. таблицю 4.5), 4-м експертом – 44 бали (див. таблицю 2.5), 5-м експертом – 46 балів (див. таблицю 2.5), середня загальна оцінка сили культури складе: (38+37+48+44+46) = 42,6 балів.

Відповідність загальної оцінки організаційної культури в балах типу культури за її силою за шкалою Р.Ф.Дафта:

- 52 і більше балів – сильна організаційна культура;

- 26-52 балів – помірно сильна організаційна культура;

- менше 25 балів – слабка організаційна культура, яка не здатна адаптуватися до зовнішнього середовища і не відповідає потребам працівників організації.

Також розраховується середня оцінка і по кожній з 13 характеристик організаційної культури (таблиця 2.5). 

Таблиця 2.5 – Середній бал оцінки сили культури по кожному критерію 

	Опитувані
	Параметри
	
[image: image3.wmf]å



	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	

	1 експерт
	5
	4
	1
	3
	4
	3
	4
	2
	1
	2
	4
	2
	3
	38

	2 експерт
	3
	4
	4
	2
	3
	3
	2
	3
	1
	3
	3
	2
	4
	37

	3 експерт
	4
	5
	3
	3
	3
	4
	5
	2
	3
	3
	4
	4
	5
	48

	4 експерт
	2
	3
	4
	2
	4
	5
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	44

	5 експерт
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	46

	Середній бал
	3,6
	4,0
	3,0
	2,8
	3,4
	3,8
	3,4
	3,0
	2,2
	3,2
	3,4
	3,0
	3,8
	42,6


Наприклад, за 1 параметром середній бал дорівнює: (5+3+4+2+4)/5 = 3,6.

Середня оцінка сили культури за однією характеристикою відповідно до шкали Р. Ф. Дафта:

- до 2 балів – дуже слабкий прояв характеристики, що свідчить про негативний прояв даного параметра в культурі (слабке місце організаційної культури);

- від 2 до 3,9 балів – помірний прояв характеристики;

- від 4 до 5 балів – сильний прояв характеристики (сильне місце організаційної культури).

За результатами оцінки  сили організаційної культури необхідно зробити висновок. 

3. Оцінка організаційної культури, що склалася на підприємстві (в підрозділі підприємства),  за методикою горизонтального і вертикального аналізу. 
Спочатку експерти повинні заповнити анкети, а потім виконувач роботи здійснює їх обробку.  Приклад обробки однієї анкети з оцінки організаційної культури, що склалася на підприємстві, за методикою вертикального і горизонтального аналізу подано в таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 – Обробка анкети оцінки організаційної культури, що склалася на підприємстві, (методика вертикального і горизонтального аналізу) 

	Питання
	Тип ОК

	1
	2

	1 Керівництво Вашого підприємства при виробленні політики:
	

	- орієнтується на вимоги ринку, дії конкурентів і смаки споживачів;
	ринкова

(конкурентна)

	- орієнтується на вирішення внутрішніх проблем;
	традиційна

	- використовує зважений підхід з урахуванням внутрішніх і зовнішніх факторів 
	змішана

	2 Керівництво Вашого підприємства у своїх діях:
	

	- виявляє гнучкість, постійне прагнення до нововведень;
	ринкова (інноваційна)

	- виявляє консерватизм, прагне зберегти існуючий стан речей без будь-яких змін;
	традиційна

	- виявляє помірну гнучкість 
	змішана

	3 На Вашому підприємстві:
	

	- розробляються численні правила, інструкції, і керівництво суворо контролює їх виконання;
	бюрократична



	- відсутні правила та інструкції, всі діють в залежності від ситуації;
	культура неформальних відносин

	- правила та інструкції існують, але вони, здебільшого, ігноруються персоналом, тому що керівництво часто не контролює їх виконання 
	змішана (культурні деформації)

	4 У Вашому колективі:
	

	- переважають формальні, офіційні відносини;
	бюрократична

	- переважають неформальні, довірливі відносини;
	культура неформальних відносин

	- відносини будуються на поєднанні формальних і неформальних норм спілкування 
	змішана

	5 Для Вашого підприємства одне з тверджень більш справедливо:
	

	- на підприємстві все визначається інтересами власника (керівництва Укрзалізниці);
	культура власності

	- можливості впливати на справи в колективі визначаються офіційним положенням, яке займає працівник підприємства;
	культура ролі

	- можливості впливати на справи в колективі залежать від особистих якостей працівників та їх авторитету;
	культура особистості


Продовження таблиці 2.6

	1
	2

	- можливості впливати на справи в колективі залежать від знань, виробничого досвіду та компетентності працівників 
	культура знань

	6 На Вашому підприємстві:
	

	- не прийнято обговорювати рішення керівника, навіть якщо вони здаються помилковими;
	культура конформізму

	- допускається обговорення рішень керівника та можливість їх зміни у разі визнання помилковості
	культура ініціативи і особистих зобов'язань

	7 На Вашому підприємстві:
	

	- працівники знають і поділяють проголошувані керівництвом цінності;
	культура ціннісної єдності

	- працівники знають проголошувані керівництвом цінності, але не поділяють їх;
	культура ціннісної роз'єднаності

	- працівники не знають, які цінності покладені в основу політики, що проводиться керівництвом на підприємстві
	культура ціннісної роз'єднаності

	8 Проголошені на Вашому підприємстві принципи:
	

	- чітко дотримуються керівництвом;
	культура реальних декларацій

	- часто порушуються самим керівництвом, носять декларативний характер
	культура фіктивних декларацій

	9 Для Вашого підприємства одне з тверджень є більш справедливим:
	

	- всі рішення на підприємстві приймаються без врахування думки колективу;
	авторитарна культура

	- при прийнятті рішень на підприємстві здійснюється їх спільне обговорення;
	демократична культура

	- працівникам підприємства надана значна свобода для прийняття самостійних рішень 
	ліберальна культура

	10 На вашому підприємстві один із зазначених підходів переважає: 
	

	- головне – це виробництво, план повинен бути виконаний за будь-яку ціну;
	культура з орієнтацією на завдання

	- головне – це люди, при цьому в будь-якому випадку повинні зберігатися людські відносини;
	культура з орієнтацією на співробітників

	- зважений підхід з урахуванням інтересів виробництва та інтересів персоналу
	змішана культура

	11 На Вашому підприємстві:
	

	- працівники відчувають себе членами однієї команди, тісно взаємодіють один з одним при вирішенні поставлених завдань;
	культура співробітництва


Продовження таблиці 2.6

	1
	2

	- працівник не відчуває спільності, кожен «сам за себе»
	культура конфронтації

	12 Працівники Вашого підприємства:
	

	- відчувають свою причетність до даної організації, пишаються нею;
	культура причетності

	- відчувають відчуженість від підприємства, розглядають свою роботу на ньому як вимушену обставинами
	культура відчуженості

	13 У взаємодії керівників з підлеглими на Вашому підприємстві переважають:
	

	- методи примусу до праці;
	культура, заснована переважно на владній мотивації

	- методи стимулювання (матеріальне, моральне заохочення);
	культура, заснована на мотивації персоналу

	- методи переконання, виховання, підтримки трудового ентузіазму, вплив особистим прикладом і т.п. 
	культура, заснована на прямій мотивації


При обробці анкет тип культури оцінюється у відсотках від кількості опитаних, які обрали даний тип культури, за кожною з класифікаційних характеристик (тобто визначається питома вага опитаних експертів, що вибрали цю характеристику організаційної культури).

Приклад обробки усіх анкет на оцінку організаційної культури, що склалася на підприємстві, за методикою вертикального і горизонтального аналізу (у опитуванні взяли участь п’ять експертів) наведений в таблиці 2.7.

Приклад результатів оцінки організаційної культури підприємства N за методикою  вертикального та горизонтального аналізу наведені в таблиці 2.8.

За результатами оцінки необхідно зробити висновок як за існуючими характеристиками організаційної культури, так і за тими, які експерти виділили як бажані (ідеальний тип культури).

У висновках необхідно відобразити склад експертів, виділити відмінності власної оцінки культури від середньої думки експертів. Також необхідно зазначити, за рахунок яких заходів можна наблизити організаційну культуру підприємства до ідеального типу. 

Таблиця 2.7 – Приклад обробки анкет на оцінку організаційної культури, що склалася на підприємстві (методика вертикального і горизонтального аналізу)

	Питання
	Тип ОК
	1-й експерт
	2-й експерт
	3-й експерт
	4-й експерт
	5-й експерт
	Частка опитуваних, які обрали відповідний тип культури, %

	
	
	зараз
	бажа-но
	зараз
	бажа-но
	зараз
	бажа-но
	зараз
	бажа-но
	зараз
	бажа-но
	зараз
	бажано

	1 Керівництво Вашого підприємства при виробленні політики:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	100%
	100%

	- орієнтується на вимоги ринку, дії конкурентів і смаки споживачів;
	ринкова

(конку-рентна)
	+
	+
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	-
	-
	1/5*100 = 20%
	2/5*100 = 40%

	- орієнтується на вирішення внутрішніх проблем;
	традицій-на
	-
	-
	+
	-
	+
	-
	+
	-
	+
	-
	4/5*100 = 80%
	0%

	- використовує зважений підхід з урахуванням внутрішніх і зовнішніх факторів
	змішана
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	-
	+
	-
	+
	0%
	3/5*100 = 60%

	2 Керівництво Вашого підприємства у своїх діях:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	...
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	...
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Таблиця 2.8 – Результати вертикального та горизонтального аналізу організаційної культури підприємства

	Класифікаційна ознака
	Назва типу організаційної культури
	Частка опитуваних, які обрали відповідний тип культури, %

	
	
	Як є зараз
	Як бажано

	Вертикальний аналіз

	1 Орієнтація стратегічного управління

1.1 Внутрішнє – зовнішнє середовище
	1 Ринкова (конкурентна) культура
	20,0
	40,0

	
	2 Традиційна культура
	80,0
	-

	
	3 Змішана культура
	-
	60,0

	1.2 Гнучкість – консерватизм
	1 Ринкова (інноваційна) культура
	40,0
	100,0

	
	2 Традиційна культура
	40,0
	-

	
	3 Змішана культура
	20,0
	-

	2 Рівень регламентації і формалізації

2.1 Ставлення до формальних правил
	1 Бюрократична культура
	-
	100,0

	
	2 Культура неформальних відносин
	40,0
	-

	
	3 Змішана культура (культурні деформації)
	60,0
	-

	2.2 Відносини між співробітниками
	1 Бюрократична культура
	60,0
	60,0

	
	2 Культура неформальних     відносин
	-
	-

	
	3 Змішана культура
	40,0
	40,0

	3 Джерела влади
	1 Культура власності
	80,0
	-

	
	2 Культура ролі
	-
	20,0

	
	3 Культура особистості
	-
	-

	
	4 Культура знань
	20,0
	80,0

	4 Ставлення персоналу до завдань
	1 Культура конформізму
	100,0
	-

	
	2 Культура ініціативи і особистих  зобов’язань 
	-
	100,0

	5 Притягнення персоналу до прийняття рішень
	1 Авторитарна культура
	100,0
	-

	
	2 Демократична культура
	-
	100,0

	
	3 Ліберальна культура
	-
	-

	6 Спрямованість уваги
	1 Культура з орієнтацією на завдання
	80,0
	-

	
	2 Культура з орієнтацією на співробітників
	-
	-

	
	3 Змішана культура


	20,0
	100,0

	7 Переважний вид мотивації
	1 Культура, заснована переважно на владній мотивації (примушення)
	60,0
	-

	
	2 Культура, заснована на мотивації персоналу
	20,0
	60,0

	
	3 Культура, заснована переважно на прямій мотивації 
	20,0
	40,0

	Горизонтальний аналіз

	1 Ступінь прийняття ключових цінностей
	1 Культура ціннісної єдності 
	-
	100,0

	
	2 Культура ціннісної роз’єднаності 
	100,0
	-

	2 Відчуття причетності до організації
	1 Культура причетності
	-
	100,0

	
	2 Культура відчуженості
	100,0
	-

	3 Сприймання ступеня єдності і цілісності
	1 Культура співробітництва
	20,0
	100,0

	
	2 Культура конфронтації 
	80,0
	-

	4 Відповідність проголошуваних цінностей дійсності
	1 Культура реальних декларацій
	-
	100,0

	
	2 Культура фіктивних декларацій
	100,0
	-


3. НАПРЯМИ ТА ТЕМИ ДЛЯ ВИКОНАННЯ ІНДИВІДУАЛЬНИХ ЗАВДАНЬ НАУКОВО-АНАЛІТИЧНОЇ СПРЯМОВАНОСТІ
У разі неможливості проведення опитування працівників підприємства для виконання оцінки його організаційної культури студент виконує індивідуальне завдання науково-аналітичної спрямованості.

Перший базовий напрям науково-аналітичної роботи.
«Дослідження проблем зміни та управління організаційною культурою підприємства»
Тема 1 
Управління організаційною культурою підприємства в умовах  глибинних змін (цифровізації) економіки  і суспільства
Зміст (орієнтовний)

1. Організаційна культура як фактор конкурентоспроможності підприємства

2. Важелі управління зміною організаційної культури

3. Зміни в суспільстві та економіці, викликані цифровізацією. Їх вплив на зміну організаційної культури і моделі управління.

або

3. Основні тренди розвитку економіки, суспільства, технологій, що впливають на формування нової моделі соціально-економічної системи. 

- як змінюється людина і суспільство (покоління зет і наступне за ним покоління альфа)

- як змінюється організація економічних процесів на підприємствах

- як змінюються вимоги до керівника і працівникам, система мотивації та організації праці, цінності та етика бізнесу.

4. Контури нової організаційної культури і модель керованого переходу до неї.

Головні акценти роботи:

- новий тип працівника, який формується під впливом глибинних змін сучасності;

- новий тип соціально-економічних відносин і організації бізнес-процесів, організації та мотивації праці, управління наймом, кар'єрою і розвитком персоналу;

- новий тип керівника, який формується під впливом глибинних змін сучасності;

- новий тип культури організації, який формується під впливом глибинних змін сучасності;

- нова модель управління культурою і організацією, яка формується під впливом глибинних змін сучасності.

Тему можна диференціювати. Тоді до пунктів плану додадуться відповідні подробиці. Диференціація можлива за розміром бізнесу (великий, середній, малий) або за сферами бізнесу - промисловість (добувна, обробна), послуги (виробничі, невиробничі), торгівля, сфера обробки інформації або економіка знань. Також можна зосередитись на цивілізаційному, соціокультурному  аспекті. Можливе самостійне формулювання теми за погодженням з керівником.

Приклади варіації базової теми.

Управління організаційною культурою підприємства …. сфери бізнесу (економіки) в умовах цифровізації економіки та суспільства 

Управління організаційною культурою підприємства малого (великого) бізнесу в умовах цифровізації економіки та суспільства 

Управління організаційною культурою підприємства в умовах цифровізації економіки та суспільства (соціокультурні акценти):

- з урахуванням особливостей західної моделі управління;

- з урахуванням особливостей моделі управління, що склалася в рамках мусульманської цивілізації;

- з урахуванням особливостей моделі управління, що склалася в рамках китайської та японської цивілізації;

- з урахуванням особливостей вітчизняної моделі (ей) управління.

Можливо також виділення та більш глибоке зосередження на окремих питаннях базової теми.

Тема 2
Організаційна культура як фактор конкурентоспроможності підприємства в умовах глибинних трансформацій соціально-економічної системи.

Зміст (орієнтовний)

1. Вплив організаційної культури на конкурентоспроможність підприємства (теоретичні положення)

2. Результати досліджень впливу організаційної культури, її зміни на параметри конкурентоспроможності підприємства.

3. Основні тренди розвитку економіки, суспільства, технологій, що впливають на формування нової моделі соціально-економічної системи. 

4. Актуальні зміни в організаційній культурі, спрямовані на забезпечення конкурентоспроможності підприємства.

Тема 3
Зміни організаційної культури підприємств: реакція на  глибинні трансформації соціально-економічної системи.
Зміст (орієнтовний)

1. Основні тренди розвитку економіки, суспільства, технологій, що впливають на формування нової моделі соціально-економічної системи. 

2. Актуальні  напрями змін в організаційній культурі в умовах формування нової моделі соціально-економічної системи: результати західних досліджень.

3. Проблеми та перспективи змін організаційної культури вітчизняних підприємств: адаптація до зовнішніх викликів та шлях до розвитку підприємства

Другий базовий напрям науково-аналітичної роботи
«Особливості мотивації до праці покоління Z та необхідні зміни в системі управління організацією».
Він може реалізуватись як на основі узагальнення існуючих досліджень, так і на основі проведення власних досліджень мотивації студентської молоді чи відповідних  досліджень на базі певного підприємства.

Тема 1
Особливості мотивації до праці покоління Z та необхідні зміни в системі управління організацією (за результатами досліджень науковців)
Зміст (орієнтовний)

1. Особливості мотивації до праці покоління Z.

2  Необхідні зміни у мотивації працівників покоління Z.

3. Необхідні зміни в організації праці працівників покоління Z.

4. Необхідні зміни в організаційній культурі, викликані появою в організації працівників покоління Z

 5. Ефективні напрями розвитку та навчання працівників покоління Z.

Тема 2
Дослідження особливостей цінностей та мотивації до праці  української студентської молоді покоління Z (західний та соціокультурний підходи)
Зміст (орієнтовний)

1. Дослідження мотивації до праці української студентської молоді покоління Z  (методика західних дослідників)

2. Сутність соціокультурного підходу в дослідженні мотивації праці. Класифікація потреб та ціннісно-мотиваційних орієнтацій працівників, що відповідає соціокультурному підходу.  

3. Дослідження ціннісно-мотиваційної орієнтації  української студентської молоді покоління Z  (методика, яка відповідає соціокультурному підходу)

4. Дослідження типу та рівня мотивації до праці української студентської молоді покоління Z  (методика, яка відповідає соціокультурному підходу)

5. Концептуальні напрями змін в системі управління організацією.

Тема 3
Дослідження особливостей ціннісно-мотиваційної орієнтації,  мотивації до праці та розвитку актуальних корпоративних компетенцій студентської молоді покоління Z   на основі соціокультурного підходу 
Зміст (орієнтовний)

1. Сутність соціокультурного підходу в дослідженні мотивації праці. Класифікація потреб та ціннісно-мотиваційних орієнтацій працівників, що відповідає соціокультурному підходу.  

2. Дослідження ціннісно-мотиваційної орієнтації  сучасної студентської молоді. 

3. Дослідження типу та рівня мотивації до праці сучасної студентської молоді.

4. Дослідження рівня розвитку актуальних корпоративних компетенцій (поведінкових індикаторів) сучасної студентської молоді.

5. Концептуальні напрями змін в системі управління організацією.

Третій  базовий напрям науково-аналітичної роботи
«Управління трудовою поведінкою працівників підприємства»
Тема 1
Оцінка ефективності мотивації трудової поведінки працівників підприємства N та напрями змін мотиваційної політики
Зміст (орієнтовний)

1. Сутність соціокультурного підходу в дослідженні мотивації праці. Класифікація потреб та ціннісно-мотиваційних орієнтацій працівників, що відповідає соціокультурному підходу. 

2. Характеристика підприємства. Аналіз системи мотивації праці.

3. Методика оцінки ефективності мотивації трудової поведінки працівників підприємства.

4. Оцінки ефективності мотивації трудової поведінки працівників підприємства.

5. Напрями змін мотиваційної політики підприємства.

Тема 2
Оптимізація кадрового складу та комплектування малих робочих груп з урахуванням ефективності командної взаємодії працівників
Зміст (орієнтовний)

1. Теоретична основа дослідження проблем оптимізації кадрового складу та комплектування малих робочих груп.

2. Методика оцінки ефективності командної взаємодії працівників підприємства на основі ціннісно-мотиваційної єдності.

3. Характеристика підприємства.

4. Результати оцінки ефективності командної взаємодії працівників підприємства на основі ціннісно-мотиваційної єдності.

5. Рекомендації щодо оптимізації кадрового складу та комплектування малих робочих груп.

Тема 3
Оцінка рівня розвитку ключових корпоративних компетенцій працівників підприємства N
Зміст (орієнтовний)

1. Компетентнісний підхід в системі підготовки, оцінки та відбору кадрів. 

2. Актуальні компетенції сучасного працівника (результати досліджень).

3. Цінності-цілі  та актуальні компетенції (ключові корпоративні компетенції) підприємства.

4. Методика оцінки рівня розвитку ключових корпоративних компетенцій на основі соціокультурного підходу.

5. Результати оцінки рівня розвитку ключових корпоративних компетенцій працівників підприємства.

6. Рекомендації щодо розвитку ключових корпоративних компетенцій працівників підприємства.
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Додаток А
ПРОГРАМА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ
Змістовий модуль 1. Соціокультурні особливості соціально-економічних систем. Теоретичні засади вивчення економічної (господарської) культури.
Тема 1. Соціокультурні основи соціально-економічного розвитку 

Концепції розвитку історії. Підходи до розуміння феномену цивілізація. Лінійні та нелінійні теорії соціально-економічного розвитку. Концепція цивілізацій. Концепція Пітірима Сорокіна. Розвиток економіки в умовах ідеаціональної, ідеалістичної та чуттєвої культури.

Тема 2. Економічна (господарська) культура: зміст, функції, структура, фактори  формування 
Визначення економічної (господарської) культури. Функції економічної (господарської) культури. Структура економічної (господарської) культури. Організаційна культура у складі економічної (господарської) культури. Фактори, які впливають на формування економічної (господарської) культури.  Аспекти історичного аналізу економічної (господарської) культури України.

Змістовий модуль 2. Організаційна культура соціально-економічної системи мезо- та мікро- рівня.
Тема 3. Організаційна культура: теоретичні засади вивчення
Обґрунтування доцільності вивчення організаційної культури. Визначення організаційної культури, її зміст, особливості та функції. Структурні елементи та теоретичні моделі організаційної культури. Фактори, які впливають на формування організаційної культури. 

Тема 4. Діагностика організаційної культури: методи вивчення культури, типізація, оцінка. 
Підходи та методи вивчення організаційної культури. Типи організаційної культури: аналіз основних підходів. Сила культури. Характеристика та оцінка типів культури за методикою К. Камерона і Р. Куїнна. Характеристика та оцінка типів культури за методикою вертикального та горизонтального аналізу. 

Особливості організаційної культури різних підприємств: результати діагностики. Особливості організаційної культури підприємств залізничного транспорту України (результати оцінки). Рекомендації щодо розвитку культури.

Тема 5. Вплив організаційної культури на діяльність організації
Вплив культури на діяльність організації. Модель Денісона. Вплив організаційної культури на діяльність керівника. Вплив організаційної культури на персонал організації. 

Змістовий модуль 3. Управління організаційно-культурними змінами в соціально-економічних системах.
Тема 6. Вплив релігії та національної культури на особливості соціально-економічної системи. Ментальні моделі та їх прояв в культурі організації та міжкультурних комунікаціях.
Соціально-економічні моделі сучасності: соціокультурний вимір Ментальні моделі (характеристики) національних культур: дослідження              Е. Холла, Г. Хофстеда, Р.Льюіса, Г.Лейн та Дж.Дістефано.

Особливості прояву національної культури на рівні організації: характеристика актуальних дослідницьких моделей. Порівняльна характеристика національних культур Сходу і Заходу (на прикладі національних культур США і Японії). 

Вплив проявів національної культури на міжкультурні комунікації в бізнесі. Культурна мапа  Е. Меєр та її значення для формування ефективних міжкультурних комунікацій в бізнесі.  
Тема 7. Особливості моделей управління різних соціально-економічних систем (східнослов’янська та західна цивілізації)
Основні ментальні особливості людини східнослов'янської і західної цивілізацій. Порівняльний аналіз ієрархії цінностей особистості у східнослов'янській і західної культурах. Філософська основа моделі управління східнослов’янської цивілізації. Досвід господарювання трудового братства М.М. Неплюєва як приклад моделі управління східнослов’янської  цивілізації. Сучасні західні концепції менеджменту та зміна парадигми західної моделі менеджменту. Порівняння моделей менеджменту двох цивілізацій.

Змістовий модуль 4. Управління розвитком організаційної культури на підприємствах
Тема 8. Підходи до управління культурою організації. Формування організаційної культури
Підходи до управління культурою організації. Принципи і етапи формування організаційної культури. Лідер та організаційна культура. Методи формування організаційної культури. Основні заходи з формування культури організації. Методи підтримки організаційної культури.

Тема 9. Управління змінами культури організації
Необхідність культурних змін в організації. Управління процесом організаційних змін: сутність, підходи, моделі, етапи.  Основні моделі та етапи управління змінами культури організації. 

Модель зміни культури за Е. Шейном. Управління змінами культури організації за стадіями її розвитку. 

Модель зміни культури організації Центру Катценбаху. Організаційна культура та стратегія організації. 

Варіанти змін в організаційних культурах різних типів. Дефекти культури організації, обумовлені організаційними патологіями. 
Управління персоналом в процесах формування і підтримки організаційної культури. Управління персоналом в процесі змін культури: спротив змінам та його подолання, організація командної праці, мотивація, навчання.

Додаток Б
ПИТАННЯ ДО ЗАЛІКУ З ДИСЦИПЛІНИ
1 Концепції розвитку суспільства. Підходи до розуміння феномена «цивілізація». 

2 Лінійні теорії соціально-економічного розвитку.

3 Концепція цивілізацій.

4 Концепція Пітирима Сорокіна: ідеаціональна, ідеалістична і чуттєва культури; ідеаціональна та чуттєва системи істини; ідеаціональна і чуттєва системи етики.

5 Розвиток економіки в умовах ідеаціональної, ідеалістичної та чуттєвої культури.

6 Взаємозв'язок концепцій розвитку суспільства та економічних стратегій. Закон соціокультурної ідентичності соціально-економічного розвитку.

7 Визначення економічної культури. Функції економічної культури.

8 Структура економічної культури. Організаційна культура у складі економічної культури.

9 Фактори, які впливають на формування економічної культури.

10 Визначення організаційної культури, її зміст та функції.

11 Обґрунтування доцільності вивчення організаційної культури.

12 Структурні складові організаційної культури.

13 Теоретичні моделі організаційної культури.

14 Фактори, які впливають на формування організаційної культури.

15 Підходи та методи вивчення організаційної культури.

16 Класифікація типів культури за методикою К. Камерона і Р. Руїнна. Характеристика відповідних культур.

17 Класифікація типів культури за методикою вертикального аналізу. Характеристика відповідних культур.

18 Класифікація типів культури за методикою горизонтального аналізу. Характеристика відповідних культур.

19 Сила культури: сутність, прояви, вимірювання. Культурні деформації.

20 Вплив культури на діяльність організації (напрями, показники).

21 Вплив організаційної культури на діяльність керівника.

22 Вплив культури на персонал організації.

23 Вплив релігії та національної культури на формування соціально-економічних моделей.

24 Ментальні моделі національних культур за Г.Хофстедом (параметри виміру та їх загальні характеристики).

25 Ментальні моделі національних культур за Е. Холлом (параметри виміру та їх загальні характеристики).

26 Ментальні моделі національних культур за  Г.Лейн та Дж.Дістефано Р.Льюісом (параметри виміру та їх загальні характеристики).

27 Ментальні моделі національних культур за Г.Хофстедом (параметри виміру та їх характеристики на рівні організації.

28 Порівняльна характеристика національних культур Сходу і Заходу (на прикладі національних культур США і Японії).

29 Специфіка розвитку організаційної культури підприємств України.

30.  Характеристика вимірів (параметрів) культурної мапи Е. Меєр.

31. Вплив параметрів  національної культури на міжкультурні комунікації (дослідження Е. Меєр).

32 Основні ментальні особливості людини православної (східнослов'янської) і західної цивілізацій. Особливості господарського життя та системи управління, характерні для цих цивілізацій. 

33 Порівняльний аналіз ієрархії цінностей особистості у православній (східнослов'янській) і західній культурах. 

34 Філософська основа моделі управління східнослов’янської (православної) цивілізації.

35 Досвід господарювання трудового братства М. М. Неплюєва як приклад моделі управління східнослов’янської (православної) цивілізації.

36 Сучасні західні концепції менеджменту та зміна парадигми західної моделі менеджменту.

37 Порівняння моделей менеджменту східнослов’янської та західної цивілізацій. 

39 Особливості організаційної культури, яка склалася на залізничному транспорті України (можливо взяти іншу галузь). 

40 Фактори, що впливають на стан та зміну організаційної культури на залізничному транспорті України (можливо взяти іншу галузь).

41 Результати кількісного аналізу організаційної культури залізничного транспорту України (можливо взяти іншу галузь).

42 Бачення розвитку організаційної культури залізничного транспорту можливо взяти іншу галузь).

43  Управління культурою організації: сутність, необхідність, підходи. 

44 Принципи і етапи формування організаційної культури.

45 Методи формування організаційної культури.

46 Основні заходи з формування культури організації.

47 Методи підтримки організаційної культури.

48 Необхідність культурних змін в організації.

49 Управління процесом організаційних змін: сутність, підходи.

50 Основні етапи управління змінами культури організації.

51 Управління змінами культури організації за стадіями її розвитку.
52 Варіанти змін в організаційних культурах різних типів.

53 Дефекти культури організації, обумовлені організаційними патологіями.

54 Модель змін організаційної культури Е.Шейна.

55 Модель змін організаційної культури Центру Катценбаху

56 Механізми зміни та стадії формування культури.

57 Спротив змінам та способи його подолання

58 Мотиваційний механізм розвитку і зміцнення культури компанії.

59 Соціалізація як спосіб залучення персоналу до організаційної культури підприємства.

60 Управління виробничою адаптацією працівників.

61 Навчання персоналу різних організаційних культур.

62 Системи оцінки, самооцінки і атестації персоналу різних організаційних культур.

Додаток В
АНКЕТИ ДЛЯ ОЦІНКИ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА
Анкета
Оцінка організаційної культури, що склалася 
на підприємстві (методика Камерона К., Куїнна Р.)
Шановні експерти, прочитавши запитання анкети (таблиця 3.1), оцініть:

1) наскільки нижченаведені характеристики притаманні організаційній культурі підприємства;

2) наскільки ці характеристики, на вашу думку, повинні бути притаманні «в ідеалі» організаційній культурі підприємства.

(Кожна характеристика може бути оцінена від 0 до 100%, але в сумі всі характеристики складають 100%). 

Таблиця В.1 – Оцінка організаційної культури, що склалася на підприємстві (методика Камерона К., Куїнна Р.), %

	Характеристики
	Тепер
	Бажано

	1
	2
	3

	1 Найважливіші характеристики організації
	
	

	А. Організація унікальна за своїми особливостями, подібна великій родині, люди мають багато спільного
	
	

	В. Організація динамічна, пройнята підприємництвом
	
	

	С. Організація орієнтована на результат, люди орієнтовані на суперництво, досягнення мети
	
	

	D. Організація жорстко структурована, контролюється; дії людей визначаються правилами, процедурами, інструкціями
	
	

	
	100,0
	100,0

	2 Загальний стиль лідерства в організації
	
	

	А. Являє собою приклад моніторингу (спостереження), прагнення допомогти і навчити
	
	

	В. Служить прикладом підприємництва, новаторства, схильності до ризику
	
	

	С. Служить прикладом діловитості, агресивності, орієнтації на результат
	
	

	D. Є прикладом координації, чіткої організації, плавного ведення справ в руслі рентабельності
	
	

	
	100,0
	100,0

	
	
	


Продовження таблиці В.1

	1
	2
	3

	3 Управління найманими працівниками
	
	

	А. Заохочення командної роботи, одностайність і участь у прийнятті рішень
	
	

	В. Заохочення індивідуального ризику, новаторства, свободи, самобутності
	
	

	С. Висока вимогливість, жорстке прагнення до конкурентоспроможності, заохочення досягнень
	
	

	D. Гарантія зайнятості, вимога підпорядкування, передбачуваність, стабільність у відносинах
	
	

	
	100,0
	100,0

	4 Єднальна сутність організації
	
	

	А. Організацію пов'язують воєдино відданість справі і взаємна довіра. Обов'язковість організації знаходиться на високому рівні
	
	

	В. Організацію пов'язують воєдино прихильність новаторства і вдосконалення, прагнення бути на передових рубежах
	
	

	С. Організацію пов'язують воєдино акцент на досягненні мети та виконанні завдань. Загальноприйняті теми для обговорення - агресивність і перемога
	
	

	D. Організацію пов'язують воєдино формальні правила і офіційна політика, плановий хід діяльності організації
	
	

	
	100,0
	100,0

	5 Стратегічні цілі
	
	

	А. Гуманний розвиток, висока довіра, відкритість і співучасть
	
	

	В. Набуття нових ресурсів, вирішення нових проблем, апробація всього нового
	
	

	С. Конкурентна дія, прагнення до перемоги на ринку, цільова орієнтація сил
	
	

	D. Незмінність, стабільність, рентабельність, контроль, плавність всіх операцій
	
	

	
	100,0
	100,0

	6 Критерії успіху
	
	

	А. Розвиток людських ресурсів, бригадна робота, захопленість працівників справою, турбота про людей
	
	

	
	
	


Продовження таблиці В.1

	1
	2
	3

	В. Володіння унікальною або новітньою продукцією, лідерство, новаторство
	
	

	С. Перемога на ринку, випередження конкурентів
	
	

	D. Рентабельність, плавні плани-графіки, низькі виробничі витрати
	
	

	
	100,0
	100,0


Анкета
Оцінка сили організаційної культури 
за методикою Дафта Р.Ф.
Шановні експерти, прочитавши запитання анкети (таблиця 3.2), оцініть в балах від 1 (мінімум) до 5 (максимум), наскільки ці твердження відповідають організаційній культурі оцінюваного підприємства. 

Таблиця В.2 – Оцінка сили організаційної культури за методикою Дафта Р.Ф., (бали)

	Твердження
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Практично всі менеджери і більшість працівників можуть описати цінності компанії, її цілі, усвідомлюють важливість клієнтів 
	1
	2
	3
	4
	5

	Члени організації чітко усвідомлюють свій внесок у досягнення мети організації
	1
	2
	3
	4
	5

	Дії менеджерів зазвичай узгоджуються з прийнятими в компанії цінностями
	1
	2
	3
	4
	5

	Підтримка інших працівників, навіть з інших відділів, є нормою і оцінюється гідно
	1
	2
	3
	4
	5

	Компанія та її менеджери орієнтовані більше на довгострокові, а не на короткострокові перспективи
	1
	2
	3
	4
	5

	Лідери прагнуть розвивати і виховувати своїх підлеглих
	1
	2
	3
	4
	5

	До наймання нових працівників ставляться дуже серйозно, з претендентами проводяться кілька інтерв'ю, орієнтованих на виявлення у них рис, відповідних культурі компанії
	1
	2
	3
	4
	5

	Новачкам надається як позитивна, так і негативна інформація про компанію, вони мають можливість зробити усвідомлений вибір щодо доцільності роботи в фірмі
	1
	2
	3
	4
	5

	
	
	
	
	
	


Продовження таблиці В.2

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Критерієм переходу співробітника на нову ієрархічну сходинку є його професіоналізм, а не інтриги і знайомства
	1
	2
	3
	4
	5

	Цінності компанії підкреслюють необхідність ефективної діяльності, адаптації до зовнішнього середовища, яке безперервно змінюється
	1
	2
	3
	4
	5

	Дотримання місії та цінностей компанії важливіше, ніж відповідність процедурам і стилю одягу
	1
	2
	3
	4
	5

	Ви чули розповіді про лідерів або героїв компанії
	1
	2
	3
	4
	5

	В компанії проводяться церемонії нагородження співробітників, які зробили суттєвий внесок в діяльність компанії
	1
	2
	3
	4
	5
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Анкета
Оцінка організаційної культури, що склалася на підприємстві (методика вертикального і горизонтального аналізу)
Шановні експерти, прочитавши запитання анкети (таблиця В.3), відзначте:

1) ті відповіді, які більшою мірою відображають особливості підприємства, оцінку організаційної культури якого Ви проводите (по одній відповіді в кожному питанні);

2) ті характеристики, які, на Вашу думку, повинні бути притаманні «в ідеалі» організаційній культурі оцінюваного підприємства (по одній відповіді в кожному питанні).

Таблиця В.3 – Оцінка організаційної культури, що склалася на підприємстві

	Питання
	Як є
	Як має бути

	1
	2
	3

	1 Керівництво Вашого підприємства при виробленні політики:
	
	

	- орієнтується на вимоги ринку, дії конкурентів і смаки споживачів;
	
	

	- орієнтується на вирішення внутрішніх проблем;
	
	

	- використовує зважений підхід з урахуванням внутрішніх і зовнішніх факторів 
	
	

	2 Керівництво Вашого підприємства у своїх діях:
	
	

	- виявляє гнучкість, постійне прагнення до нововведень;
	
	

	- виявляє консерватизм, прагне зберегти існуючий стан речей без будь-яких змін;
	
	

	- виявляє помірну гнучкість 
	
	

	3 На Вашому підприємстві:
	
	

	- розробляються численні правила, інструкції, і керівництво суворо контролює їх виконання;
	
	

	- відсутні правила та інструкції, всі діють в залежності від ситуації;
	
	

	- правила та інструкції існують, але вони, здебільшого, ігноруються персоналом, тому що керівництво часто не контролює їх виконання 
	
	

	4 У Вашому колективі:
	
	

	- переважають формальні, офіційні відносини;
	
	

	- переважають неформальні, довірливі відносини;
	
	

	- відносини будуються на поєднанні формальних і неформальних норм спілкування
	
	


Продовження таблиці 3.3

	1
	2
	3

	5 Для Вашого підприємства одне з тверджень більш справедливо:
	
	

	- на підприємстві все визначається інтересами власника (керівництва Укрзалізниці);
	
	

	- можливості впливати на справи в колективі визначаються офіційним положенням, яке займає працівник підприємства;
	
	

	- можливості впливати на справи в колективі залежать від особистих якостей працівників та їх авторитету;
	
	

	- можливості впливати на справи в колективі залежать від знань, виробничого досвіду та компетентності працівників 
	
	

	6 На Вашому підприємстві:
	
	

	- не прийнято обговорювати рішення керівника, навіть якщо вони здаються помилковими;
	
	

	- допускається обговорення рішень керівника та можливість їх зміни у разі визнання помилковості
	
	

	7 На Вашому підприємстві:
	
	

	- працівники знають і поділяють проголошувані керівництвом цінності;
	
	

	- працівники знають проголошувані керівництвом цінності, але не поділяють їх;
	
	

	- працівники не знають, які цінності покладені в основу політики, що проводиться керівництвом на підприємстві
	
	

	8 Проголошені на Вашому підприємстві принципи:
	
	

	- чітко дотримуються керівництвом;
	
	

	- часто порушуються самим керівництвом, носять декларативний характер
	
	

	9 Для Вашого підприємства одне з тверджень є більш справедливим:
	
	

	- всі рішення на підприємстві приймаються без врахування думки колективу;
	
	

	- при прийнятті рішень на підприємстві здійснюється їх спільне обговорення;
	
	

	- працівникам підприємства надана значна свобода для прийняття самостійних рішень 
	
	

	10 На вашому підприємстві один із зазначених підходів переважає: 
	
	

	- головне це виробництво, план повинен бути виконаний будь-яку ціну;
	
	

	- головне це люди, при цьому в будь-якому випадку повинні зберігатися людські відносини;
	
	

	- зважений підхід з урахуванням інтересів виробництва та інтересів персоналу
	
	


Продовження таблиці 3.3

	1
	2
	3

	11 На Вашому підприємстві:
	
	

	- працівники відчувають себе членами однієї команди, тісно взаємодіють один з одним при вирішенні поставлених завдань;
	
	

	- працівник не відчуває спільності, кожен «сам за себе»
	
	

	12 Працівники Вашого підприємства:
	
	

	- відчувають свою причетність до даної організації, пишаються нею;
	
	

	- відчувають відчуженість від підприємства, розглядають свою роботу на ньому як вимушену обставинами
	
	

	13 У взаємодії керівників з підлеглими на Вашому підприємстві переважають:
	
	

	- методи примусу до праці;
	
	

	- методи стимулювання (матеріальне, моральне заохочення);
	
	

	- методи переконання, виховання, підтримки трудового ентузіазму, вплив особистим прикладом і т.п. 
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