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Постановка проблеми. Увага науковців до існуючих в організації процесів є досить стійкою. За умови актуального в останній час фактора глобалізації, економічної кризи та врахування ідеї ефективного використання людських ресурсів в останні роки загострилась увага до такого явища як «організаційна культура».
Основою організаційної культури є люди, оскільки за своєю суттю організаційна культура – це система особистих і колективних цінностей, що приймаються й поділяються всіма членами організації. З іншого боку, під організаційною культурою розуміють набір прийомів та правил вирішення проблем зовнішньої адаптації і внутрішньої інтеграції працівників, правил, що виправдали себе в минулому і підтвердили свою актуальність у сьогоденні.

У період кризи всі підприємства та організації зіштовхнулися з проблемою кадрів, і це промовисто вказує на необхідність удосконалення й упровадження змін не тільки в манері та стратегії ведення бізнесу, а і в стратегії втілення організаційної культури.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми формування та розвитку організаційної культури в останні роки досліджували такі вітчизняні вчені як М. Богатирьов [1], М. Воронов, С. Гримблат [2], Т.Г. Детюк [3], І.А. Жукович, Ю.О. Рижова [4], В.Є. Пилипенко [5], В.М. Геєць, Б.Є. Семи-ноженко та багато інших.

Як вже зазначалось, питанням організаційної культури присвячена низка фундаментальних праць вітчизняних і зарубіжних науковців. Спектр цих досліджень досить широкий – від розкриття суті самого поняття «організаційна культура» до використання її як тонкопланового інструменту управління і засобу успішної реалізації організаційних змін та розгляду питань мотивації й ціннісної поведінки персоналу підприємства. Незважаючи на значну зацікавленість у наукових та господарських колах проблематикою організаційної культури, деякі важливі питання залишаються поза увагою дослідників. 

Таким чином, ця  проблема на підприємстві в кризовий період є досить актуальною. Отже, мета даної роботи полягає у визначенні місця організаційної культури на шляху до одержання бажаних результатів підприємства у майбутньому, необхідності вдосконалення культури, інвестування в її розвиток.

Виклад основного матеріалу. Серед передумов, що спонукають до розвитку організаційної культури в сучасну епоху, можна виділити наступні теоретичні та прикладні аспекти:

· по-перше, помітна криза існуючих систем менеджменту, яка засвідчує їхню нездатність відповідати вимогам часу, й одночасна поява попиту на нові принципи організаційної діяльності на основі ціннісних орієнтацій;

· по-друге, розвиток управлінської думки накопичив достатній запас знань для формування нової концепції, якою нині стає організаційна культура;

· по-третє, посилення міждисциплінарного характеру в дослідженні явищ. Феномен культури дозволяє їх досліджувати з позицій різних наукових сфер, шкіл і напрямів, тобто бачити явище системно й цілісно, не відділяючи форму від суті;

· по-четверте, сьогодні зароджується нова системна якість на основі принципу самоорганізації з використанням таких понять і категорій, як система, взаємодія, структура, що не може відбуватися без трансформації інших форм життєдіяльності, в тому числі усвідомлення необхідності культури; 
· по-п’яте, зміна ментального розуміння світу і явищ, що відбуваються в ньому (проблемний світ породжує спонтанний попит) [5, с. 59].
Організаційна культура як інструмент управління виконує роль координатора його елементів завдяки встановленим нормам і стандартам організаційної поведінки і прийнятим базовим цінностям в організаційному середовищі. Крім цього, організаційна культура пропонує реальний інструментарій і технологію використання нормативного та ціннісного апарату в управлінні підприємством, що в поєднанні з іншими ресурсами підвищує ефективність менеджменту підприємства і сприяє його успішній діяльності. Висока організаційна культура розвиває принцип самоуправління і стимулює самоорганізацію виробничої системи, оскільки саме вона є внутрішнім джерелом саморозвитку.

Таким чином, визначення соціокультурної парадигми в менеджменті як провідної в умовах глобалізації обумовлює необхідність формування дієвого механізму організаційної культури, адекватного сучасним викликам, трансформаційним процесам та потребам еволюційного розвитку.

Для виконання цього завдання, крім об’єктивних передумов зовнішнього характеру, треба брати до уваги і внутрішні чинники, такі як усвідомлення вищим керівництвом необхідності формування організаційної культури як об’єктивної потреби, яка неминуче породить бажання докладати зусилля до цього процесу, наявність стратегії формування і розвитку організаційної культури, наявність ресурсів, розуміння відповідальності та серйозності цього процесу тощо. Ці та інші передумови внутрішнього характеру технічно полегшують процес формування організаційної культури, але віддаленість у часі результату цієї роботи та методологічна складність оцінки ефективності ролі організаційної культури гальмують ініціативу щодо її впровадження на підприємстві.
В умовах світової фінансової кризи складні питання постають перед підприємствами та організаціями різних країн. Кризові явища торкнулися багатьох галузей економіки, змусивши замислитись про своє майбутнє не лише маленькі підприємства, а й великі транснаціональні корпорації, і навіть цілі держави. Втім у кризи є зворотній бік. В умовах жорсткої конкуренції на ринку мають залишитися лише ті компанії, які зможуть працювати максимально ефективно, оптимізувавши свої бізнес-процеси.
Компанії просто не зможуть дозволити собі працювати неефективно. Зайві витрати означатимуть потенційну поразку в конкурентній боротьбі. Здатність утримати клієнта, зберегти його лояльність у непростій ситуації – шанс вижити. У такому випадку ключовими стають принципи ефективності, адаптивності та оптимізації бізнес-процесів. Ці поняття (принципи) мають бути закладені в організаційну культуру і сприйняті всім колективом організації.

Не викликає сумніву твердження, що головною опорою антикризового управління є людина, але слід пам’ятати, що люди можуть ставати джерелом будь-якої кризової ситуації. Отже, персонал в організації може бути як джерелом кризових явищ, так і інструментом їх подолання. 
У сучасній науковій літературі існує ціла низка визначень поняття «криза персоналу», що свідчить про його багатогранність. У цілому, криза персоналу визначає невідповідність діяльності персоналу новим умовам, що виникли в процесі розвитку організації. Основними ознаками початку кризи можуть бути: часте виникнення конфліктів у колективі; посилення плинності кадрів; погіршення продуктивності праці; ігнорування керівника і вказівок керівництва; погіршення дисципліни, у т. ч. збільшення кількості прогулів у робочий час; страйки і т. ін.
До причин виникнення кризи відносять недоліки в управлінні персоналом, недостатню його мотивацію, рівень кваліфікації та навчання, погані умови праці, брак ресурсів інформації, недоліки в контролі, порушення етики ведення бізнесу і т. ін.

Криза економічної системи супроводжується тим, що компанії, які працювали на стабільному рівні, починають відчувати невпевненість у своєму становищі на ринку і як наслідок - зменшувати оберти в стратегії ведення бізнесу. А отже, цей період можна охарактеризувати як перехід від стадії стабілізації або піднесення до стадії занепаду або спаду. Саме цю кризу можна вважати власне кризою. Для виживання організації, що опинилася на стадії занепаду, необхідні фахівці абсолютно нового рівня, які будуть здатні об’єднати в собі навички розробників, продавців і технологів. З точки зору зміни норм і правил можна припустити, що персонал організації матиме також потребу в абсолютно новому стилі відносин – орієнтованому на лідера. Для подолання власне кризи, мабуть, особливе значення матиме те, що прийнято називати харизмою лідера. При цьому, залежно від специфіки організації, це може бути харизма вождя, суперпрофесіонала або комунікатора. Цей період відображає те, наскільки добре була  налагоджена організаційна культура всередині компанії і які були недоліки в її існуванні.

Організаційна культура впливає на ефективність діяльності підприємств в умовах подолання економічної кризи двома шляхами: перший – культура й поведінка взаємно впливають одна на одну, другий – культура впливає не стільки на те, що роблять люди, скільки на те, як вони це роблять.

З огляду на розуміння взаємозв’язку організаційної культури та ефективності функціонування організації можна зробити висновок, що перша впливає на другу через наступні фактори:
- кооперація між індивідами й частинами організації;

- прийняття рішень;

- контроль;

- комунікації;

- сприйняття організаційного середовища і виправдання своєї поведінки;

- віра в дії;

- зв'язок зі споживачем;

- заохочення автономії і новаторства;

- ставлення до людей як до головного джерела продуктивності й ефективності;

- одночасне сполучення гнучкості й твердості [2, с. 70].

Таким чином, можна з упевненістю сказати, що розвиток організаційної культури сприяє швидшому подоланню кризи як всередині організації, так і за її межами, що відображається на показниках діяльності організації та її положенні на конкретному ринку.

Усі важелі подолання кризи мають складатися керівництвом організації в конкретну систему управління організації та організаційної культури, головною метою якої є формування в кожного окремого працівника зацікавленості в досягненні запланованих організацією цілей. Особливо в період кризи всі співробітники, як топ-менеджери, так і менеджери середньої та нижньої ланок управління і звичайні працівники-виконавці, мають об’єднатися навколо досягнення цілей організації, виконання нею своєї місії, утримання старих та приваблювання нових клієнтів, адже сьогодні особливо гостро стоїть питання конкурентоспроможності на ринку.
Тому виникає необхідність інвестування розвитку організаційної культури як дієвого інструменту подолання вищезазначеної кризи персоналу та взагалі економічної кризи, що склалася на сучасному ринку сьогодні.

Інвестиційна активність визначає ступінь прогресивності економіки, можливості її зростання та покращення інноваційної діяльності всіх суб’єктів ринкового середовища. В умовах загострення конкурентної боротьби та прискорення економічного і технологічного розвитку вирішального значення набувають правильне визначення основних орієнтирів і напрямів змін у господарській діяльності підприємств, вибір стратегії інвестування та розвитку суб’єктів господарювання і відповідна концентрація фінансових ресурсів на цільових проектах.
Вибір пріоритетів інвестування – це важливе завдання, яке доводиться вирішувати в 
сучасних умовах всім учасникам ринкових відносин. У процесі розробки стратегії і тактики інвестування інвестиційна політика повинна визначальним фактором вважати «інноваційний потенціал, який має бути спроможний забезпечити конкурентну перевагу в міжнародному середовищі» [4, с. 25].

Для вітчизняних підприємств сьогодні є досить актуальними питання підвищення економічної стабільності, що пов’язані з напрямами інвестування на основі інвестиційного розвитку, з огляду на підвищення їх інвестиційної привабливості і конкурентоспроможності.

Розвиток організації на основі інноваційної моделі може здійснюватись за різними напрямами, вибір яких пов'язаний з необхідністю завчасної фінансової та організаційної підготовки, а часом і зміни прийнятої політики менеджменту. Однак, в будь-якому випадку, розвиток організації пов'язаний з людським фактором, оскільки зміни, навіть техніко-технологічного характеру, вимагають подолання опору персоналу до нововведень. Зменшення цього опору можливе завдяки сильній організаційній культурі, яка за допомогою системи цінностей, традицій, норм та правил гальмує або прискорює процес готовності підприємства до інноваційних змін.
Сьогодні роль організаційної культури в економічних процесах значно зростає, вона стає сучасним інструментарієм менеджменту, тому зростає і необхідність інвестування в розвиток організаційної культури.

Організаційна культура стає одним із найефективніших мотиваційних чинників розвитку організації, оскільки розвиває дух єдності та відчуття вболівання за спільну справу, причетності до команди, яка має спільну місію. Все це доводить, що інвестування розвитку підприємства починається з інвестування в розвиток організаційної культури, тобто саме організаційна культура має бути першочерговим об’єктом інвестування через свій високий внутрішній конкурентоспроможний потенціал.
Питання інвестування та розвитку організаційної культури включають низку першочергових завдань:

1) доцільність інвестування організаційної культури як важливого об’єкта менеджменту компанії;

2) технологічна процедура інвестування;

3) вибір стратегії та концепції інвестування [6, с. 153].
Відобразимо на рис. 1 перелічені аспекти інвестування:
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До факторів, що зумовлюють необхідність інвестування організаційної культури, можна віднести:

· зростання ролі організаційної культури в системі підприємства;

· посилення соціокультурологічних тенденцій у всіх сферах суспільства;

· інтеграційні процеси, що акцентують увагу на розвитку багатонаціональної культури;

· інформатизацію суспільства й створення нової економіки знань;

· посилену увагу до людського фактора як найціннішого ресурсу тощо.

З огляду на це метою інвестування організаційної культури є забезпечення такого її рівня, який якнайкраще сприятиме інноваційній активності підприємства і забезпечить його високий конкурентний статус.

Концепція інвестування організаційної культури повинна розроблятись узгоджено з єдиною концепцією розвитку організації і завершуватись оцінкою ефективності інвестування. Ефективність інвестування є економічно доцільною тільки в тому випадку, коли вона може зробити свій внесок у досягнення цілей. Отже, в концепції першочерговим завданням є визначення цілей та завдань розвитку організації, далі відбувається ревізія та оцінка діючої організаційної культури, визначення відповідності її цілям організації.

Після цього розробляється стратегія розвитку організаційної культури, визначаються можливі зміни в структурі організації і оцінюється обсяг інвестицій, який можна виділити для успішного протікання всіх процесів. Концептуально стратегія формування і розвитку організаційної культури має протікати в єдиному руслі з технологією, принципами і методами формування загальної стратегії підприємства. При цьому важливо оцінити сумісність стратегії формування та розвитку організаційної культури зі стратегією розвитку організації в цілому, адже від цього залежить трудомісткість процесу формування нової чи удосконалення існуючої культури, а отже, і обсяг інвестицій.

У процесі інвестування в організаційну культуру можна виділити два основні етапи, які залежать від рівня і стану організаційної культури на період прийняття рішення про необхідність організаційних змін: етап формування організаційної культури та етап її розвитку. Відповідно до цього є два варіанти інвестування: у формування організаційної культури та в її розвиток.

Незалежно від етапу, форми та джерела фінансування організаційної культури однакові. Оскільки це внутрішня справа підприємства і його інтерес, то політика інвестування має передбачати цільові прямі інвестування в організаційну культуру як пріоритетний напрям інвестування розвитку підприємства.
Організаційна культура є внутрішнім джерелом стимулювання інноваційної активності, яку сьогодні підприємства використовують у якості складової передових технологій інноваційного менеджменту. Цей фактор треба брати до уваги при оцінці ефективності інвестування організаційної культури.

Взагалі, говорячи про ефективність інвестування організаційної культури, не варто забувати про соціальну ефективність, яка характеризує ступінь задоволення соціальних потреб підприємства, коефіцієнт освітнього рівня персоналу, психологічну комфортність, коефіцієнт задоволення від роботи, наявність конфліктних ситуацій, коефіцієнт стабільності персоналу.

Висновки. Отже, беручи до уваги виклики часу, в умовах трансформації економіки України та посилення глобалізаційних процесів успішна діяльність вітчизняних підприємств залежить від швидкості протікання інноваційних процесів, внутрішнім активним джерелом яких є організаційна культура підприємства. В ситуації сьогодення  слід робити ставку на людський фактор, тобто на носіїв організаційної культури. Тому при визначенні пріоритетів розвитку та інвестування компаній необхідно виходити з принципу доцільності вкладення коштів в організаційну культуру підприємства.

Мета інвестування організаційної культури має бути спрямована на досягнення такого рівня організаційної культури, який стимулюватиме інноваційну активність підприємств. Обираючи організаційну культуру в якості об’єкта фінансування та інвестування, слід  продумати  механізм цього про-
цесу, який включає в себе безліч етапів.

Після аналізу ситуації, що склалася на сучасному ринку, та перерахованих вище факторів доцільними є подальші дослідження в галузі формування й розвитку організаційної культури, необхідності її інвестування як чинника інноваційного розвитку підприємства та можливості мотивації до самореалізації персоналу як основного джерела діяльності організації.
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Рис. 1. Схема інвестування організаційної культури
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