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ВСТУП

Актуальність.  В умовах знаходження шляхів адаптивності світового і вітчизняного бізнесу у зв’язку з нестабільними політичними, економічними, соціальними, екологічними та іншими  процесами, першочергового значення набувають питання людиноцентричності, гуманізації та інтелектуалізації в роботі підприємств різних форм власності й сфер діяльності.  Реалії світового розвитку посилюють вплив соціокультурних аспектів життя людей не тільки в соціумі, а і безпосередньо в процесі їх трудової діяльності, що здатне задовольнити як матеріальні, так і соціально-психологічні, комунікаційні, мотиваційні, культурні, етичні, моральні та інші потреби працівника, як особистості. Серед безлічі факторів зовнішнього й внутрішнього впливу на діяльність підприємства особливого значення для його системи менеджменту мають питання ефективного управління людськими ресурсами для розв’язання стратегічних задач та досягнення цілей підприємства з урахуванням швидких темпів сучасних змін.  Знаходження інноваційних технологій в управлінні людьми не менш важливе, ніж їх запровадження безпосередньо у виробничому процесі. Тому питання управлінської та організаційної (корпоративної) культури, комунікації, мотивації, урахування різноманітності та інклюзивності працівників, досягнення їх рівноправності на основі традицій, норм, цінностей, менталітету, історичного розвитку, демографії, освіченості тощо розглядається науковцями і практиками як основний двигун сучасних змін. Зазначене обумовлює актуальність дослідження соціокультурного контексту професійної системи менеджменту для ефективної діяльності підприємства й самореалізації працівників в процесі їх трудової діяльності.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Соціокультурному контексту професійної системи менеджменту присвячено роботи вітчизняних і зарубіжних дослідників, серед яких: А. Колот, А. Старостіна, Г. Назарова, Е. Кузнєцов, Н. Тюхтенко, С. Калініна, К. Комарова, М. Кальніцька, О. Кузьмін, О. Михайленко,  П. Друкер, Н. Боровец, М. Портер, П. Кестенбаум та інші.  
Зв'язок  кваліфікаційної роботи з науковими програмами,  планами, темами. Кваліфікаційна  робота бакалавра виконана на кафедрі менеджменту та iннoвацiй Одеського національного університету імені Іллі Мечникова відповідно до плану наукових досліджень кафедри у процесі виконання держбюджетної теми:  «Інноваційно-інвестиційні орієнтири модернізації національної економіки в умовах глобалізації» (номер державної реєстрації 0121U109469, 2021-2025 роки) – здійснений теоретико-прикладний аналіз соціокультурного впливу на професійну систему менеджменту підприємства. 
[bookmark: _Hlk104699052][bookmark: _Hlk122476839]Мета i завдання. Метою роботи є теоретико-методичне обґрунтування та практичні рекомендації щодо впровадження соціокультурного контексту  у професійну систему менеджменту підприємства. Відповідно до мети кваліфікаційної бакалаврської роботи нами були визначені наступні завдання:
· визначити сутність соціокультурної складової в системі факторів зовнішнього і внутрішнього впливу на діяльність підприємства;
· визначити особливості соціокультурної підсистеми у професійній системі менеджменту підприємства;
· надати загальну характеристику діяльності і системи управління підприємства  ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»;
· здійснити організаційно-управлінський аналіз соціокультурного впливу на діяльність підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» і управління ним;
· обґрунтувати вплив і взаємообумовленість основних напрямів управління людськими ресурсами та складовими соціокультурної підсистеми менеджменту для підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»;
· розробити пропозиції щодо підвищення ефективності професійної системи менеджменту на основі аналізу підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»,  вітчизняного й зарубіжного досвіду успішних підприємств в контексті соціокультурного забезпечення діяльності підприємства.
[bookmark: _Hlk122476799]Об’єктом дослідження є професійна система менеджменту ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ». 
Предметом дослідження є теоретичні, методичні, прикладні аспекти соціокультурного впливу на діяльність підприємства в умовах  підвищенням ефективності його системи менеджменту. 
Методи дослідження: аналізу та синтезу, узагальнення, індукції, дедукції, порівняльний метод (для розкриття сутності поняття ефективність, її видів), спеціальні методики (показники фінансової стійкості, ліквідності, рентабельності, ділової активності) для проведення аналізу стану підприємства, прогнозування (при обґрунтуванні шляхів підвищення ефективності діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» та управління ним), табличний та графічний методи. 
Інформаційною базою дослідження є чиннi нoрмативнo-правoвi документи oрганiв влади, мiнiстерств і відомств України, наукoвi дослідження та рoзрoбки прoвiдних вiтчизняних і зарубiжних вчених й практикiв з питань соціокультурних чинників системи менеджменту, результати власних аналiтичних рoзрахункiв, oфiцiйнi публiкацiї мiжнарoдних oрганiзацiй, Iнтернет-ресурси, документація ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016-2021 роки.
Апрoбацiя результатів дoслiдження та публiкацiї. Матерiали бакалаврської кваліфікаційної рoбoти апрoбoванi на 79-й Звітній конференції студентів, аспірантів та здобувачів Одеського національного університету імені І. І. Мечникова (27-28 квітня 2023 року, м. Одеса). За результатами дослідження підготовлено доповідь:  «Сучасні соціокультурні тенденції у професійній системі менеджменту». 
У першому рoздiлi досліджено теоретичні засади соціокультурного контексту системи управління підприємством. У другому рoздiлi прoведенo аналітичне опанування ефективності професійної системи менеджменту в контексті соціокультурної підсистеми.  Шляхи підвищення ефективності професійної системи менеджменту в соціокультурному контексті підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» запропоновано у третьому рoздiлi.
РОЗДІЛ 1.
КОНЦЕПТУАЛЬНІ ЗАСАДИ СОЦІОКУЛЬТУРНОГО ВПЛИВУ НА 
ПРОФЕСІЙНУ СИСТЕМУ МЕНЕДЖМЕНТУ

1.1. Теоретичні основи соціокультурної складової в системі факторів впливу на бізнес.
	
Світові процеси, що відбуваються у ХХI столітті, посилюють питання інтелектуалізації виробничої діяльності, а головним її ресурсом розглядають працівника як носія людського капіталу. Реальну дійсність, у якій відбувається розвиток особистості, називають соціокультурним середовищем, наголошуючи на вплив ряду зовнішніх й внутрішніх умов: історичних, географічних, соціальних, економічних, психологічних, сімейних тощо. За інтенсивністю контактів виділяється ближня і далека середу. Часто у поняття "соціокультурне середовище" відносять такі загальні характеристики, як суспільно-політичний лад, систему виробничих відносин, характер виробничих і соціальних процесів,  матеріальні та емоційні умови життя людини та ряд інших. Поряд з ближнім середовищем (сім'я, родичі, друзі) важливого значення для життя і розвитку людини набуває багатоаспектне зовнішнє середовище, в якому, серед інших, особливе місце займає система виробничих відносин, де формується професійно компетентна особистість, здатна задовольнити свої потреби як у матеріальному, так і соціально-культурному й емоційному аспектах.  Складність процесу входження у систему соціально-трудових відносин може бути пов’язана з різними параметрами, серед яких, наприклад, невизначеність інформації про характер і тривалість певного чинника (наприклад, в Україні неможливо спрогнозувати закінчення військової агресії рф, яка у значному ступені впливає на сталий розвиток й діяльність підприємств), неможливість спрогнозувати усі наслідки певного  впливу тощо. В цих умовах актуалізуються питання підвищення ефективності професійної системи менеджменту сучасного бізнесу на основі урахування його соціокультурних чинників. 
	Пітер Друкер, як авторитетний фахівець у сфері менеджменту, зазначав: «Менеджмент не можна відділити від культури суспільства. Менеджери різних держав займаються, взагалі кажучи, тим самим. Але спосіб виконання ними цих загальних завдань має свої особливості в кожному окремому випадку. Таким чином, однією з найважливіших проблем, з якою стикаються менеджери в будь-якій країні, що розвивається є виявлення елементів своєї традиції, історії та культури, які можна використовувати в менеджменті» [17].
	Сам термін «соціокультура» походить від двох слів: «соціум» (суспільство) і «культура». Ці поняття є зовнішніми факторами, оскільки не можуть бути змінені конкретною людиною, проте вони безпосередньо впливають на бізнес через наступні процеси:
	по-перше, суспільство складається з груп людей, які живуть разом на одній географічній території;
	по-друге, культура - це спільні цінності в групах людей через опанування різноманітних ідей, мистецтва, науки, знань, навичок тощо; 
	по-третє, соціокультурні фактори є критерієм відбору працівників для підприємств, які орієнтуються на свій споживчий ринок та розробляють стратегії управління на основі елементів культури [41, 42].
		Цікавим, з точки зору побудови управлінської стратегії, є розгляд ознак, запропонованих зарубіжними авторами, за якими можна визначити культуру суспільства:
· Культура динамічна і постійно змінюється з часом;
· Культура обмежена правилами, яких дотримуються жителі певної місцевості, громади, регіону чи нації;
· Культура є відображенням поглядів, цінностей, переконань, норм тощо, які займали свідомість людей протягом тривалого періоду часу;
· Культура також визначається групами чи підрозділами , у яких перебуває людина;
· Культура також заснована на виживанні людей протягом багатьох років;
· Культура людей має тенденцію змінюватися з часом залежно від їхніх потреб і потреб  [43].
	Перераховані вище ознаки культури конкретного суспільства, дають можливість розглянути питання усієї сукупності чинників (факторів), що впливають на бізнес, а також виокремити серед них значення соціокультурного контексту професійної системи менеджменту. 
	Розглядаючи  різноманіття факторів, що впливають на бізнес, які запропоновані дослідниками питань професійної системи управління, слід врахувати, що всі вони є взаємозалежними та у своїй сукупності здатні забезпечити високу ефективність системи менеджменту. Часто основні фактори впливу на бізнес поділяють на дві групи (рис.1):
· зовнішні фактори бізнес-середовища;
·  внутрішні фактори бізнес-середовища. 
	Зовнішні фактори – це все, що знаходиться за межами організації і може впливати на неї. Межа відокремлення організації від зовнішнього середовища, не завжди буває ясною і чіткою. Наприклад, на корпоративному підприємстві акціонери у певному сенсі є частиною підприємства, але при цьому вони скоріше є елементом його оточення. 
	Серед зовнішніх факторів впливу на бізнес, дослідники виділяють наступні:
· технологічні фактори;
·  правові фактори;
·  етичні фактори;
· політичні фактори; 
· економічні фактори;
· соціальні та культурні фактори (підкреслено нами);
· екологічні фактори;
·  фактори, що впливають на попит;
·  фактори, що впливають на пропозицію;
· фактори, що впливають на поведінку споживачів.
Внутрішні фактори складаються з умов і розстановки сил всередині організації. До них відносять:
· ключові та похідні фактори успіху бізнесу;
· фактори, що впливають на ціноутворення;
· цілі організації;
· джерела фінансування тощо.
	Менеджери, в свою чергу, у процесі стратегічного управління використовують внутрішній або зовнішній аналіз для визначення цих факторів та їхнього впливу на організацію [39].
Професійна система менеджменту для аналізу зовнішніх факторів використовує наступні інструменти:
· Аналіз PEST;
· Метод Дельфі.
Концептуально розглянемо кожен із них. 
	Аналіз PEST (Political, Economic, Social-cultural, Technological) використовується для вивчення макроекономічного оточення підприємства  - його макросередовища. Визначає основні сфери зовнішнього середовища - області, що мають ключовий вплив на функціонування організації, а також на основі глибокого аналізу встановлює управлінську стратегію організації на майбутнє. Часто цей метод називають загальною сегментацією середовища. В основі аналізу PEST комбінація основних зовнішніх факторів підприємства (звідси і назва методу) – політичних, економічних, соціокультурних (виділено нами), технологічних [51]. У окремих випадках виділяють також екологічний (environmental) незалежний фактор зовнішнього середовища тобі аналіз має назву PEEST.
ФАКТОРИ ВПЛИВУ НА БІЗНЕС
ЗОВНІШНІ ФАКТОРИ
ВНУТРІШНІ ФАКТОРИ
1. Технологічні
2. Правові
3. Етичні
4. Політичні
5. Економічні
6. Соціальні і культурні
7. Екологічні
8. Фактори впливу на попит
9. Фактори впливу на пропозицію
10. Фактори впливу на поведінку споживачів
1.Ключові та похідні фактори успіху бізнесу
2. Фактори впливу на ціноутворення
3. Цілі організації
4. Джерела фінансування
5. Організаційна (корпоративна) культура
6. Мотивація
тощо 
1. PEST - аналіз політичних, економічних, соціокультурних, технологічних факторів
2. PEЕST - аналіз політичних, економічних,  екологічних, соціокультурних, технологічних факторів
3. PESTEL – аналіз
політичних, економічних,  соціокультурних, технологічних, екологічних,  правових факторів
4. МЕТОД ДЕЛЬФІ (експертні оцінки)
Аналіз 
«П’ЯТИ СИЛ» ПОРТЕРА:
1. Загроза появи нових учасників
2. Загроза появи замінників
3. Переговорна сила споживачів
4. Переговорна сила постачальників
5. Галузеве суперництво
ПРІОРИТЕТНІ МЕТОДИ АНАЛІЗУ

Рис.1.1. Аналіз зовнішніх і внутрішніх факторів впливу на бізнес та методи їх аналізу системою менеджменту
Джерело: розроблено автором на підставі  [12, 51]
Коли враховують правове середовище (legal) як зовнішній фактор – тобі аналіз називається PESTEL [12].
Метод Дельфі належить до групи евристичних методів, у яких для прийняття управлінського рішення використовуються знання, досвід і думки експертів у певній галузі. Застосовується для визначення ймовірності або часу настання майбутніх подій. Прогноз отримують шляхом проведення серій опитувань серед експертів. Цікавим є походження самої назви методу – вона пов’язана з давньогрецьким містом Дельфи, де в храмі Аполлона за допомогою жриці на ім'я Пітія передбачали майбутнє [9].
 Для аналізу внутрішніх факторів, що впливають на бізнес, сучасна система менеджменту використовує аналіз п'яти сил Портера - метод стратегічного аналізу компанії. Базується на вивченні структури галузі і перевірці її привабливості. Застосовується для кращого розуміння середовища, ближчого до підприємства, а конкретніше - для оцінки сили конкурентів в аналізованому секторі. Основним завданням моделі є оцінка прибутковості галузі - чим вища інтенсивність конкуренції, тим нижча прибутковість і потенціал галузі. "П'ять сил" Портера:
1. Загроза появи нових учасників;
2. Загроза появи замінників;
3. Переговорна сила споживачів;
4. Переговорна сила постачальників;
5.  Галузеве суперництво " [36].
Існують також наукові підходи дослідників, які розглядають три основних фактори, що впливають на бізнес: економічні, політичні, соціальні [26]. Розглянемо їх більш детально.
Економічні фактори. Кожна нація чи країна має групу атрибутів, таких як природні ресурси та досвідчена робоча сила, які можуть впливати на їхню здатність розбудовувати свою економіку. Ця група відома як економічні фактори. Ці фактори впливають на здатність країни розвивати свою економіку. Економічні фактори пов'язані з товарами, послугами та грошима. Незважаючи на те, що вони безпосередньо впливають на підприємства, ці змінні посилаються на місцевий або глобальний фінансовий стан економіки. Причиною цього є те, що стан економіки може визначати багато важливих особливостей, які виникають в операційній діяльності компанії, зокрема такі моменти, як споживчий попит, податки та вартість активів. Економічні фактори включені в один із основних методів будь-якого бізнес-аналізу - PEST-аналізу, сутність якого нами розглянуто вище. Це обумовлено тим, що економічні фактори відіграють суттєву роль у прийнятті фінансових рішень. Ми підкреслюємо, що соціокультурне середовище є однією із 4 складових PEST-аналізу, що доводить важливість нашого дослідження. 
	Серед економічних факторів, що впливають на бізнес, виділяють: процентні ставки, обмінні курси,  рівень інфляції.
	Процентні ставки: Відсоткові ставки є одним з найважливіших факторів, які слід враховувати при веденні бізнесу. Високі відсоткові ставки можуть ускладнити запозичення грошей або залучення капіталу, тоді як низькі відсоткові ставки можуть полегшити доступ до капіталу та інвестування в операційну діяльність.
	Обмінні курси: Зміни валютних курсів можуть мати значний вплив на бізнес. Коливання валютних курсів можуть впливати на вартість експорту та імпорту і, залежно від бізнес-моделі, навіть на прибуток компанії.
Рівень інфляції: Інфляція - ще один важливий економічний фактор, який слід враховувати. Коли інфляція висока, вартість товарів і послуг також зростає. Це означає, що компанії повинні коригувати свої ціни, щоб залишатися конкурентоспроможними та прибутковими.
Політичні фактори. Вони обумовлені загальнодержавними підходами, без яких бізнес існувати не може. Серед них: 
Податкова політика: Податкова політика є важливим фактором для бізнесу. Уряди можуть накладати податки на бізнес, щоб збільшити доходи, а сума податків і тип податків, що накладаються, можуть мати великий вплив на бізнес.
	Нормативно-правові акти: Уряди також можуть регулювати бізнес, запроваджуючи певні правила. Ці правила можуть впливати на бізнес по-різному: від продуктів, які він може продавати, до того, як він повинен працювати.
	Торговельна політика: Торговельна політика також може мати значний вплив на бізнес. Тарифи, квоти та інші заходи торговельної політики можуть впливати на вартість імпорту, що може вплинути на прибутковість бізнесу, який покладається на імпортні товари.
	Соціальні фактори (соціокультурні – підкреслено нами). Вони обумовлюють соціокультурні аспекти ведення бізнесу і управління ним. До них відносять:
Поведінку споживачів: Поведінка споживачів є важливим фактором, який слід враховувати при веденні бізнесу. Розуміння поведінки споживачів може допомогти бізнесу краще орієнтуватися на свої товари та послуги і переконатися, що вони відповідають потребам клієнтів.
	Демографічні показники: Зміни в демографічній ситуації також можуть впливати на бізнес. Наприклад, компаніям може знадобитися адаптувати свої продукти та послуги до потреб населення, що старіє.
	Культурні зміни: Культурні зрушення також можуть впливати на бізнес. Наприклад, зміни у ставленні до сталого розвитку можуть призвести до того, що компаніям доведеться пристосовувати свою діяльність до нових стандартів.
	Окрім економічних, політичних і соціальних (соціокультурних) факторів, розглянутих вище, виділяють також технологічні фактори (технологічний прогрес у галузі, доступ до Інтернету, дослідження, автоматизація виробничих процесів) та екологічні фактори (екологічні норми, зміна клімату та ініціативи зі сталого розвитку). В наведеній класифікації, як бачимо соціокультурний фактор виступає також важливим чинником діяльності підприємства й управління ним. 
	Тож, розглянувши основні зовнішні і внутрішні фактори впливу на бізнес-структури та систему менеджменту, окремі підходи до їх класифікації, необхідно уточнити перелік, з нашої точки зору, базових факторів впливу на підприємства: економічні, політичні, соціальні (соціокультурні – уточнено нами), технологічні, екологічні фактори та їх основні показники на макрорівні (рис.2). 
	
ФАКТОРИ ВПЛИВУ НА БІЗНЕС-СЕРЕДОВИЩЕ
ЕКОНОМІЧНІ:
ВВП, рівень інфляції, процентна ставка, обмінний курс, рівень безробіття, вартість сировини, індекс споживчих настроїв, тощо
СОЦІОКУЛЬТУРНІ:
Поведінка споживачів, демографічні показники (ріст населення, статево-вікова структура, тощо), спосіб життя, рівень освіти, культурні цінності, тощо
ПОЛІТИЧНІ:
Державна політика, норми (правила) та закони, що впливають на бізнес і конкуренцію
ТЕХНОЛОГІЧНІ:
Технологічний прогрес в галузі, інноваційність підприємства, доступ до Інтернет-технологій, дослідження, рівень автоматизації виробничих процесів
ЕКОЛОГІЧНІ:
Екологічні норми, зміна клімату, ініціативи зі сталого розвитку

Рис.1.2. Макрорівневі фактори впливу на бізнес-середовище.
Джерело: розроблено автором на підставі [12, 39, 41-43, 51]
	Економічні фактори: валовий внутрішній продукт (ВВП), рівень інфляції, процентна ставка, обмінний курс, рівень безробіття, вартість сировини, індекс споживчих настроїв та інші економічні показники.
	Політичні фактори: державна політика, правила та закони, які можуть впливати на роботу бізнесу та його конкуренцію на ринку.
	Соціокультурні фактори: поведінка споживачів, зростання населення, віковий та гендерний розподіл, зміни способу життя, рівень освіти та культурні цінності.
	Технологічні фактори: технологічний прогрес у галузі, інноваційність підприємства, доступ до Інтернет-технологій, дослідження і рівень автоматизації виробничих процесів.
	Екологічні фактори: екологічні норми, зміна клімату та ініціативи зі сталого розвитку.
	Розуміння та аналіз представлених підходів дасть змогу підприємствам приймати обґрунтовані управлінські рішення та створювати ефективні стратегії діяльності на основі використання сучасних методів дослідження й макрорівневих індикаторів соціокультурного впливу.
	Проведений нами у п.1.1 аналіз довів важливе значення соціокультурного чинника в сучасних умовах розвитку, який присутній практично в усіх класифікаціях, представлених як вітчизняними, так і зарубіжними дослідниками. Тож розглянемо у наступному пункті саме соціокультурні аспекти  бізнесу в умовах розвитку професійної системи менеджменту підприємства з метою їх систематизації та оцінки впливу на реальний стан бізнесу.

		1.2. Соціокультурний контекст професійної системи 				менеджменту на підприємстві

Теоретики менеджменту до 60-70-их років ХХ століття основну увагу зосереджували на удосконаленні виробничих процесів, контролю якості товарів і послуг, досягнення прибутковості (Ф. Тейлор, Дж. Хамбл, Е. Демінг), проте сьогодні однією із центральних проблем управлінських досліджень став соціогуманітарний контекст організаційного розвитку (П. Друкер, П. Сенге, Р. Кантер, Р. Паскаль та інші). П. Друкер, наприклад, вважав, що бізнес-організація «є людський, соціальний та, безумовно, моральний феномен», а «організація – це не влада, а відповідальність» [34]. Постіндустріальна епоха сформулювала нову місію бізнесу – гуманістичну, яка має покращити якість життя людини-працівника на основі зближення інтересів (досягнення консенсусу) власників, менеджерів (лідерів) і персоналу (послідовників) за допомогою інновацій. За висловом П. Кестенбаума, «сьогодні корпорації мають таке ж велике значення, яке колись мала церква. У зв’язку з цим на компанію лягає основний тягар моральної відповідальності» [13, 14]. Перехід від розуміння організації як суто економічної структури визначив появу нових теорій організацій: соціокультурної життєздатності (У. Томпсон, В. Вільдавський), організаційної екології (А. Бідвелл, Дж. Бріттен), соціальних систем (Т. Парсонс, Р. Мертон, Ч. Барнард) тощо. Відповідно до них, з’явилося загальне розуміння  того, що стійкість організації забезпечується шляхом збереження культурних цінностей, не дивлячись на виклики й швидкі зміни, а раціональна організаційна поведінка перебуває під впливом узгодженості необхідних знань і ціннісних установок. У професійному менеджменті суттєво підвищується інтерес до людського ресурсу виробничої діяльності. Невипадково, починаючи з другої половини  ХХ ст. у центрі наукових інтересів опиняються питання лідерства, розподілу повноважень, формуванню і розвитку здібностей, емоційного та адаптивного інтелекту, довіри, лояльності, ефективної комунікації, організаційної  та управлінської культури на засадах творчості й інновацій тощо. Дослідження історичного розвитку теорії менеджменту та практичного досвіду управлінської діяльності на підприємствах (організаціях), що досягли швидких темпів розвитку, довели зближення аксіологічної (ціннісної) та гносеологічної (пізнавальної) складових стратегічного управління. Прикладом таких компаній є  Toyota, Google, IBM Federal Systems, Honda, Parker та інші, на яких суттєво посились питання управління людськими ресурсами (Human Recourses Management - HRM), що дає їм змогу і сьогодні досягати  успіху на основі інноваційної стратегії розвитку. Відповідно важлива роль в управлінні бізнесом сьогодні відводиться соціокультурним факторам, які впливають на організаційну поведінку й визначають напрями, швидкість та інноваційність розвитку як окремої компанії, так і інших суспільних інституцій через зміну підходів до функціонування організаційного середовища підприємства.
	Особливої актуальності набуває урахування підприємствами соціокультурного аспекту в умовах глобалізації, диджиталізації, поширення транснаціональних корпорацій, спільних підприємств тощо. При тому, що соціум і культура начебто не є включеними безпосередньо у виробничий процес, проте вони опосередковано виявляються ключовими елементами управління бізнесом на усіх його етапах: від прийняття рішення про вид товару, що буде вироблятися, засобів для його продажу, до встановлення управлінських й операційних моделей та забезпечення успіху підприємства на реальному ринку товарів й послуг і його конкурентоспроможності.
	Соціокультурні чинники є суттєвими важелями впливу на систему менеджменту організацій, оскільки останні функціонують в певному соціально-культурному середовищі зі своїми настановами, традиціями, цінностями тощо. Різноманітні аспекти соціальної і культурної сфер впливають на стиль керівництва, ділове партнерство й комунікацію між співробітниками, прийняття управлінських рішень, мотивацію та організаційну культуру, що в цілому формує соціокультурне середовище підприємства.
	 Підкреслюючи важливість урахування керівництвом соціокультурного впливу, колишній голова правління фірми «Дженерал Электрик» Реджинальд Джонс, який по праву у 70-их роках ХХ століття вважається найкращим «управлінцем своєї епохи» і радником чотирьох президентів США, вказує на те, що організації повинні бути в змозі “передбачати зміни очікувань суспільства і обслуговувати їх більш ефективно, ніж конкуренти” [50]. Усі процеси менеджмент компанії розглядав з наукової точки зору, починаючи з підбору персоналу, наймаючи на роботу психологів, які проводили дослідження у сфері  HR, і закінчуючи створенням центру з підготовки керівників, що на той момент часу вважалося серйозною інновацією. 
	Для більш глибокого аналізу впливу соціокультурного контексту на професійну систему менеджменту, необхідно визначитися з поняттям «система менеджменту», яке часто розглядається як «система управління» або «професійна система менеджменту». Якщо говорити про систему менеджменту на підприємстві, то існують різні точки зору, які представлено нами у таблиці 1.2.
Таблиця 1.2.
Підходи до поняття сутності системи менеджменту 
(системи управління, професійної системи менеджменту)
	№
	Джерело
	Зміст підходу

	1
	Калюжна Н.Г. [15]
	«уособлення організаційного досвіду, формою прояву якого є організаційні стосунки між її елементами, а саме – між суб’єктом та об’єктом управління»

	2
	Кузнєцов Е.А. [17]
	«система керівництва економічною організацією з метою отримання соціально-економічного результату діяльності в межах чинного законодавства»
«сучасна системи професійного менеджменту повинна мати ознаки глобальної конкурентоспроможності, яку неможливо створити без розвитку управлінської науки, менеджмент-освіти та системи інтегральної якості підготовки управлінських кадрів».

	3
	Монастирський Г.Л. [44]
	«сукупність усіх служб підприємства, всіх підсистем та комунікацій між ними, а також процесів, що забезпечують функціонування підприємства»

	4
	Йовса М.М. [11]
	«система менеджменту підприємства включає сукупність підсистем, що забезпечують функціонування підприємства. До основних складових системи менеджменту вітчизняних підприємств, що надають послуги можна віднести: виробничу підсистему, фінансово-економічну підсистему, інноваційну підсистему, соціальну підсистему, маркетингову підсистему»

	5
	Кузнєцова Г.Ю. [16]
	«… складається з таких підсистем управління: інформаційно-комунікативних технологій, стратегічного планування і розвитку, маркетингу, функціональна, мотиваційна, контролінгова»

	6
	О.Є. Джур, А.C. Шулякова [35]
	«це система, яка відображає вищу стадію розвитку організації та розкриває її вищу суть, формує відповідальність, забезпечує прості рішення організації в активному та конкурентному бізнес-середовищі, створює форми за допомогою думок і завершений цикл управління»

	7
	Міжнародна організація стандартизації [32].
	«набір взаємопов'язаних і взаємодіючих елементів організації для формування політики, цілей і процесів для досягнення цих цілей»

	8
	Консалтингова компанія «Management Systems» [33].
	«справжню систему менеджменту: оцінку, планування, структуру, розвиток лідерства, продуктивність менеджменту та менеджмент культури. Кожен із цих інструментів (які також є продуктами) автономний, а також об’єднаний із інтегрованою системою менеджменту».



	Джерело: розроблено автором на основі [11, 15, 16, 17, 32, 33, 35, 44].
	
	Аналіз таблиці 1.2. показує, що виокремлюються такі основні підходи до визначення поняття «система менеджменту»: перший – з точки зору складових системи, другий – з точки зору процесу управління й взаємовідносин в ньому. Ми ж погоджуємося з різними точками зору, враховуючи важливість і першого, і другого підходів. При цьому вважаємо, що в сучасних умовах суспільного розвитку, спрямованого на гуманізацію і інтелектуалізацію виробничого процесу, найбільш правильним слід вживати термін «професійна система менеджменту» (далі - ПСМ), що представляє собою сукупність усіх підсистем підприємства (організації) – виробничої, фінансово-економічної, соціокультурної, маркетингової, інноваційної – які забезпечують його функціонування з метою отримання соціально-економічного результату на основі діючого законодавства. Основні підсистеми професійної системи менеджменту представлено нами на рис. 1.3.
ПРОФЕСІЙНА СИСТЕМА МЕНЕДЖМЕНТУ (ПСМ)
виробнича
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маркетингова
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Рис. 1.3. Професійна система менеджменту з точки зору підсистем управління окремими видами діяльності
Джерело: розроблено автором на основі [11, 17, 35]. 

	Професійна система менеджменту сучасного підприємства має усвідомлювати важливість соціокультурної підсистеми в глобалізованому світі як частини національного соціокультурного середовища, враховувати норми і цінності соціуму, культурну різноманітність як всередині організації, так і за її межами, забезпечувати ефективну комунікаційну взаємодію між усіма співробітниками й високу якість розвитку як управлінського персоналу, так і кожного працівника. Ми погоджуємося з професором Е. Кузнєцовим, який зазначає, що сучасна виробнича система потребує «розробки нових підходів до розвитку професійної системи менеджменту, яка повинна забезпечувати якісний (ефективний і результативний) управлінський супровід (механізм) практичної реалізації усіх напрямків і сфер інноваційного зростання сучасного суспільства» [17, С. 69]. 
	Розглянемо підходи до структури соціокультурних чинників в організації.
	Так автори підручнику «Основи менеджменту» вважають, що до соціокультурних чинників належать: «а) установки, життєві цінності і традиції суспільства; б) демографічна обстановка; в) відносини організації з місцевим населенням; г) відношення людей до роботи і якості життя; д) зростання населення; е) рівень освіти; є) мобільність людей тощо» [31].
	Зарубіжні автори серед соціокультурних факторів, які впливають на менеджмент, називають такі:
· культурні цінності (норми, традиції, уявлення суспільства) – можуть впливати на вибір стратегії, комунікаційні аспекти, прийняття управлінських рішень в організації тощо;
· соціальні норми (визначають організаційну поведінку на підприємстві) – можуть здійснювати вплив на організаційну структуру, комунікацію, рівень авторитетності управлінців; 
· соціальна відповідальність впливає на менеджмент організації через дотримання суспільних вимог до екології, етики бізнесу та соціального впливу на підприємстві;
· культурна різноманітність – на підприємстві можуть працювати представники різних культур, мов та цінностей, а задача менеджменту управляти цим різноманіттям і сприяти культурній інтеграції;
· взаємодія та комунікація – визначається такими соціальними факторами як ступінь ієрархії, колективізм, індивідуалізм тощо;
· менталітет і мотивація – можуть впливати на діяльність підприємства, тому менеджмент повинен вивчати, які цілі, цінності та мотиви переважають у працівників [30]. 
Н. Боровец пропонує наступні елементи соціокультурних чинників, що впливають на бізнес [26]: 
1. рівень доходу, який впливає на цінову політику підприємства;
2. демографія, може впливати на споживчі переваги відповідно до віку і статі;
3. статеве співвідношення – впливає на перелік товарів і послуг, які будуть краще споживатися на даній території;
4. релігія – впливає на управлінські рішення й організаційну політику;
5. рівень освіти – освіченість споживачів може впливати на їх переваги щодо певних товарів і послуг. Наприклад, друковану продукцію слід випускати там, де рівень освіченості споживачів вищий;
6. харчові звички – впливає на менеджмент щодо прийняття управлінських рішень по виробництву певної продукції. 
Ahmad Nasrudin серед критичних соціокультурних змінних сучасності називає культуру, звички, переконання та цінності, кількість й динаміку населення, віковий склад, географію, етнічну приналежність, структуру домогосподарств і сімей, зайнятість, багатство і соціальний клас [2].
Якщо говорити про корпоративні, транснаціональні або спільні підприємства, то автори досліджень звертають увагу на наступні соціокультурні фактори [46]:  культура, мова, релігія, рівень освіти, вподобання споживачів, ставлення суспільства до іноземних товарів і послуг.
	Таким чином можна зазначити, що переважна більшість дослідників впливу соціокультурних чинників на систему менеджменту основними з них вважають культурні цінності і культурну різноманітність (установки, переконання, ставлення до часу, до режимів праці і відпочинку, до досягнень, до змін, до роботи тощо), соціальні норми і соціальну відповідальність, рівень освіти, демографічні чинники (статево-віковий і міграційний аспекти), релігію, комунікаційні і мотиваційні процеси тощо.
Все це, безумовно, є важливими соціокультурними факторами підприємства, які повинні бути основою прийняття управлінських рішень і функціонування всієї професійної системи менеджменту підприємства.
З нашої точки зору, найбільш чітким розумінням соціокультурного контексту професійної системи менеджменту є урахування таких її основних елементів: організаційна (корпоративна) та управлінська культури; комунікація; мотивація працівників; різноманітність та інклюзивність, які в більшому чи меншому ступені пов’язані зі всіма перерахованими вище класифікаціями. Розглянемо їх більш детально.
	Організаційна (корпоративна) та управлінська культури. Очевидно, що у сфері виробничої діяльності, відтворення соціально-господарського досвіду різних поколінь має важливе значення на рівні кожного підприємства, що в сучасній теорії і практиці менеджменту отримало назву – організаційна культура.
	Організаційна культура пов’язана, в першу чергу, з системою цінностей, норм, вірувань, переконань, традицій, що визначають певний стереотип поведінки людей у трудовій діяльності. Культурні цінності й різноманітність культур, соціальні норми, відповідальність, інтегрованість, зрілість колективу працівників – все це складові організаційної (корпоративної) культури,  які відіграють важливу роль у досягненні цілей підприємства, створення його іміджу, пізнаваності та успіху на реальному ринку товарів і послуг. 
	В умовах швидких змін, що останнім часом спостерігаються у світовому просторі, різноманіття функцій організаційної культури зводиться, з нашої точки зору, до забезпечення:
	по-перше,  стабільності самої організації та її сталого розвитку в умовах, що змінюються;
	по-друге, єдності і спільності членів організації – досягнення високого рівня командної роботи;
	по-третє, максимальної залученості членів організації у її загальну справу (командна робота) для досягнення тактичних і стратегічних цілей в умовах адаптації до змін й викликів сучасності. 
	Окреслені функції визначають здатність організаційної культури вирішити дві важливі задачі: забезпечити внутрішню інтеграцію працівників підприємства для досягнення тактичних і стратегічних задач та зовнішню адаптацію колективу до сучасного ринкового середовища з метою ефективної діяльності й збереження конкурентних переваг на основі гуманізації, інтелектуалізації і інноваційності бізнес-середовища. 
	Важливим з точки зору управління є визначення основних елементів організаційної культури. Основними  елементи організаційної культури, за думкою авторів підручнику «Основи менеджменту», є  такі:
 	 «− поведінкові стереотипи: спільна мова, що використовується членами організації; звичаї і традиції, яких вони дотримуються; ритуали, що здійснюються ними у певних ситуаціях; 
	− групові норми: властиві групам стандарти та зразки, що регламентують поведінку їх членів; 
	− проголошувані цінності: привселюдно проголошені принципи і цінності, до реалізації яких прагне організація або група (“якість продукції”, “лідерство на ринку” тощо); 
	− філософія організації: найбільш загальні політичні й ідеологічні принципи, якими визначаються її дії по відношенню до працівників, клієнтів або посередників; 
	− правила гри: правила поведінки при роботі в організації; традиції і обмеження, які слід засвоїти новачку для того, щоб стати повноправним членом організації, “заведений порядок”; 
	− організаційний клімат: відчуття, що визначається фізичним складом групи і характерною манерою взаємодії членів організації один з одним, клієнтами чи іншими сторонніми особами; 
	− існуючий практичний досвід: методи і технічні прийоми, які використовуються членами групи для досягнення визначеної мети; здатність здійснювати певні дії та передавати з покоління в покоління і не вимагати обов’язкової письмової фіксації» [30].
	Група зарубіжних дослідників зробили висновок про те, що сім основних характеристик відображають сутність організаційної культури: інновації і готовність до ризику; увага до деталей; орієнтація на кінцевий результат; орієнтація на людей; орієнтація на команди; агресивність; стабільність [38].
	Ми погоджуємося з думкою К. Комарової, яка основними елементами організаційної (корпоративної) культури називає «цінності, норми, артефакти,  мова, символи, перекази, герої, девізи, церемонії» (таблиця 1.4.), оскільки вони «пронизують усю діяльність організації як відкритої соціально-економічної системи, що містить у собі: ресурси, що вводяться; процес перетворення ресурсів; вихід готової продукції (товарів чи послуг)» [18].
	Таблиця 1.4.
Елементи організаційної (корпоративної) культури, їх характеристика та вплив на діяльність підприємства
	№
	Елементи організаційної культури
	Характеристика елементів організаційної культури
	Впливають на наступні аспекти

	1.
	Цінності 
	сприйняття об'єктів матеріального світу, дій або явищ для організації в цілому та її співробітників. Є основою і орієнтиром  організаційної поведінки. 
Основними цінностями є співпраця, справедливість, освіченість, соціальна рівність, відповідальність та інші.
	показники роботи;  компетентність; конкурентоспроможність;  інновації; 
якість;  
обслуговування клієнтів; робота в команді;  
турбота про людей тощо.

	2. 
	Норми
	історично сформовані або встановлені стандарти поведінки і діяльності, дотримання яких є  необхідною умовою для включення індивіда або групи в певне соціальне ціле.
Норми регламентують організаційну поведінку (поведінку окремих людей, груп і менеджерів) та сприяють координації спільної діяльності.
	стиль лідерства, трудова етика, статус, амбіції, показники роботи, влада, політика, лояльність, роздратування, доступність, офіційність тощо.

	3.
	Артефакти
	це видимі й відчутні аспекти організаційної культури. Люди їх бачать, чують або відчувають. Це архітектура будівель, дизайн офісів, робоче середовище, логотип організації, технології, продукти й послуги, стиль одягу і спілкування, мова, обряди, міфи, історії, церемонії.
	сприйняття організації внутрішнім й зовнішнім середовищами 

	4. 
	Мова 
	система звуків, письмових знаків і прийомів невербального спілкування (міміка, візуальний контакт, інтонація голосу, пози, жести, міжособистісний простір). Мова використовується членами організації як засіб міжособистісного спілкування, у ході якого люди обмінюються між собою різними уявленнями, ідеями, інтересами, почуттями та установками. Організації в цілому і їх підрозділи окремо використовують власну, характерну для них мову як спосіб ідентифікації членів певної культури або субкультури.
	ефективність спілкування й комунікації, 
показники діяльності

	5.
	Символи
	об'єкт, дія або подія, що має зміст для оточення. Символи, пов'язані з організаційною культурою, доносять до людей найважливіші цінності організації. Наприклад, «Клієнт завжди правий» (Siebel Systems),«Якою б товстою не була стіна, за якою приховується рішення, у ній завжди можна зробити отвір»  (фірма WorldNow), 
	споживацькі переваги

	5.
	Перекази 
	засновані на реальних подіях історії, що відбувалися в компанії, часто повторювані оповіді, відомі всім співробітникам організації.
	авторитетність та імідж підприємства,
відданість інтересам клієнтів, 
самостійність

	6. 
	Герої 
	персонаж, який втілює собою справи, подвиги, характер або атрибути корпоративної культури, модель, взірець особистості, наслідувати яку прагне більшість співробітників організації. Іноді мова йде про реальних людей (наприклад, Лі Якокка справою довів свої переконання - його перша річна зарплата в компанії Chrysler склала  1 дол.). Але найчастіше ми маємо справу із символічними персонажами, наприклад як вигаданий торговий представник компанії Robinson Jewelers, який нібито доставив занадто пізно замовлені молодятами обручки прямо в церкву тощо.
	підтримка організаційних (корпоративних) цінностей на найвищому рівні

	7.
	Девізи (слоган, гасло)
	пропозиція, у якій коротко формулюється основна цінність організаційної (корпоративної) культури. Наприклад, «Орли не літають зграями. Більше одного за раз не впіймати» (Electronic Data Systems - прагнення наймати на роботу кращих працівників); «Не треба догоджати босові; догоджайте покупцеві» (Компанія Sequins International).  Культурні цінності можуть виражатися й у формі декларації про місії організації. Так, компанія Hollmark Cards, наприклад, заявляє про те, що вона орієнтується на такі цінності, як перевага, етична й моральна поведінка у всіх ситуаціях, інновації в бізнесі та соціальній відповідальності.
	авторитетність компанії та її показники

	8.
	Церемонії 
	особливі заходи, що проводяться заради усіх присутніх для того, щоб навести найбільш яскраві приклади вираження корпоративних цінностей. 
	зміцнення віри працівників у цінності компанії, сприяння їхньому об'єднанню, надання можливості співробітникам взяти участь у важливій події, привітати корпоративних героїв тощо


	Джерело: розроблено автором на основі [18, 19]

	Необхідність формування і відтворення засад ефективної організаційної культури актуалізувало необхідність дослідження феномену управлінської культури, яка є основою для досягнення стратегічних цілей підприємства, його високих соціально-економічних показників, сприятливого іміджу, рівню конкурентоспроможності, особливо в умовах швидких змін сьогодення. 
Погоджуючись з професором Н. Тюхтенко, визначимо, що  «управлінська культура – це складна багатоаспектна система відносин в організації будь-якого типу, в основі яких ділові й професійні компетентності, особисті якості управлінської ланки підприємства  (керівника) на засадах лідерства, розвитку (саморозвитку) й інноваційності, що спрямована на формування загальної організаційної культури, здатна обґрунтувати комплекс заходів управлінського впливу (соціальних, економічних, організаційних, мотиваційних, психологічних, емоційних тощо) на команду працівників (послідовників) для реалізації поточних та стратегічних задач, забезпечення ефективності адаптивної роботи підприємства і конкурентних переваг на ринку в умовах сучасних викликів і змін» [49]. 
	Комунікація. Термін «комунікація» походить від латині й означає «спільне» чи «розподілене між усіма». Професійна система менеджменту не може існувати без продуктивного ділового й особистісного спілкування людей в процесі професійної діяльності, тому  ефективний комунікаційний процес завжди має перебувати у полі зору управлінців для прийняття оптимальних управлінських рішень (рис. 1.4.). 
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	Рис. 1.4. Комунікативний процес для прийняття управлінських рішень.
		Джерело:  [20]
	
	Основними складовими процесу комунікації є:
1. комунікативний (обмін інформацією);
2. інтерактивний (регулює взаємодію партнерів у спілкуванні);
3. перцепетивний (взаємосприйняття, взаємооцінка та рефлексія у спілкуванні) [21, С. 43]. 	
	Обираючи методи комунікації й комунікаційні канали менеджери повинні знаходити небезпечні та ефективні засоби обміну інформацією у кожній управлінський ситуації.  А спосіб комунікації між різними рівнями управління та працівниками може варіюватися в залежності від соціокультурних факторів. Наприклад, відкрита (пряма) комунікація, формальна або ієрархічна тощо.
	Мотивація працівників. Поведінка людей завжди мотивована, особливо в умовах професійної діяльності, яка дозволяє задовольнити не тільки матеріальні й організаційні потреби працівника, а і його соціально-психологічні потреби як особистості, що надзвичайно важливо в умовах сучасних викликів світового та вітчизняного просторів. Відомий авторитет в галузі менеджменту Лі Якокка зазначив: «Менеджери повинні не тільки вміти приймати своєчасні рішення, їм належить також роль мотиватора. Єдиний спосіб налаштовувати людей на енергійну роботу – це спілкуватися з ними. Також менеджеру необхідно бути публічним оратором і навчитися думати, коли стоїш перед слухачами. Велике мистецтво і професійний досвід для менеджера – це вміти слухати і чути людей. Найкращий керівник і мотиватор – це той, хто йде за людьми» [17].
	Традиційно науковці розглядають мотивування як вид управлінської діяльності, у якому забезпечується процес спонукання себе (самомотивація) та інших працівників (лідера й послідовників) до діяльності по досягненню особистої мети працівника і цілей підприємства  [30]. 
	Сутнісно мотивація ґрунтується на потребах і винагородах. Потреби діляться на фізіологічні (первинні) й соціально-психологічні (вторинні), а винагороди бувають внутрішні (отримані безпосередньо у процесі професійної діяльності) і зовнішні (рівень оплати праці, кар’єрне просування, додаткова відпустка, службове авто тощо).  
	Поведінку працівника у процесі задоволення потреб представимо у вигляді мотиваційної моделі, яка показує взаємозв’язок потреб, інтересів та цілей підприємства (рис. 1.5.). 
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 		Рис. 1.5. Модель мотивації через потреби
		Джерело: [30, С.81]
	
	Зовнішні і внутрішні соціокультурні чинники, безумовно впливають на мотивацію працівників, а остання – в свою чергу – сприяє формуванню команди працівників, що об’єднані метою досягнення як власного успіху, так і цілей підприємства. 
	Різноманітність, рівноправність та інклюзивність. Сучасний тренд професійної системи менеджменту у соціокультурному середовищі підприємства пов'язаний з трьома англійськими словами -  diversity, equity and inclusion (DEI), що українською переводиться як різноманітність, рівноправність, інклюзивність (РРІ). Керівники компаній поставили перед собою два основних завдання:
1. створити на підприємстві інклюзивне і рівноправне соціокультурне середовище, в якому враховані інтереси усіх людей, незалежно від віку, статі, походження тощо;
2. переглянути політику найму співробітників і підтримувати їх справедливий підбір.
	Інвестиційну привабливість і важливість впровадження РРІ довели дослідження авторитетних компаній (Deloitte, McKinsey, Credit Suisse, Harvard Business Review), які представили наступну статистику:
· у компаній з низькими показниками за гендерною, етнічного та культурного розмаїття на 29% менше шансів досягти високої прибутковості, ніж в організацій з високими показниками; 
· компанії з високою гендерною різноманітністю в управлінських командах, на 21% частіше досягають успіху в прибутковості та на 27% мають більшу цінність;
· компанії з високим етнічним/культурним розмаїттям в управлінських командах на 33% частіше отримують найбільшу прибутковість у своїй галузі;
· компанії, які активно створюють програми диверсифікації, на 70% частіше виходять на нові ринки;
· гендерна різноманітність справляє позитивний вплив на фінансові результати компанії;
· в компаніях з високим різноманітністю показник утримання ключових фахівців вище на 19%, ніж в середньостатистичних організаціях [37].
Наведемо визначення основних понять, запропонованих дослідниками.
«Різноманітність: Характеристики людей, які роблять їх унікальними. Ініціативи РРІ прагнуть створити робочі місця, які відображають різноманітність населення, яке вони обслуговують.
	Рівноправність: Рівноправність це про справедливість та обґрунтованість. Різниця між рівноправністю і рівністю полягає в тому, що рівність зосереджена на наданні всім однакових ресурсів або можливостей, а рівноправність зосереджена на наданні усім ресурсів і можливостей, необхідних для досягнення однакового результату. Уявіть собі двох людей, які збирають яблука з дерева, посадженого на пагорбі. Якщо ви дасте обом людям однакову за висотою драбину, той, що стоїть в горі, зможе дістатися яблук, але той, що стоїть внизу, цього не зробить. Це рівність: обидва люди отримали однакові сходи. Рівноправність дає людині, що стоїть внизу вищу драбину, роблячи доступним ресурс, щоб всі люди дотягнулися до яблук.
	Інклюзивність: Створення робочого місця, де люди відчувають себе інтегрованими і почутими в усіх організаційних політиках і практиках. Інклюзивність це те, що дає людям відчуття, що, вони працюють в організації, яка піклується про всіх, слухає, і бере до уваги всіх людей. Це кінцева мета роботи РРІ, і це найважча частина для досягнення та підтримки на належному рівні» [45].
	Задача формування стратегії РРІ полягає у необхідності розбудови в організації соціокультурного середовища, яке здатне створити справедливі можливості для усіх працівників, незалежно від статі, віку, релігії, раси, національності, інвалідності, класу тощо. Для впровадження реальних змін у цьому контексті професійна система менеджменту підприємства має створити цілісну систему, яка включає людей, процеси і технології.
	Слід зазначити, що у вітчизняній професійній системі менеджменту стратегія РРІ ще не знайшла відповідного сприйняття, а тим більше – реалізації. В той же час світові процеси й зміни все більше актуалізують зазначений аспект діяльності для гуманізації виробничих процесів бізнес-середовища.
Таким чином, нами обґрунтовано сучасну класифікацію соціокультурного контексту для розвитку професійної системи менеджменту підприємства, що розвивається в умовах швидких змін й неочікуваних викликів і включає:
1. Організаційну (корпоративну) і управлінську культуру;
2. Комунікацію;
3. Мотивацію;
4. РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність.  





РОЗДІЛ 2.
АНАЛІЗ ВПЛИВУ ФАКТОРІВ ВНУТРІШНЬОГО І ЗОВНІШНЬОГО СЕРЕДОВИЩА 
НА СИСТЕМУ МЕНЕДЖМЕНТУ ПІДПРИЄМСТВА В СОЦІОКУЛЬТУРНОМУ КОНТЕКСТІ

2.1. Загальна характеристика підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»

Для аналізу нами невипадково обране підприємство ресторанної галузі - Товариство з обмеженою відповідальністю «ПАЛЯНИЦЯ», скорочена назва - ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», оскільки соціокультурні засади управління в цій сфері суттєво впливають на споживацькі переваги та успішність бізнесу. Форма власності – приватне підприємство. Розмір статутного фонду дорівнює 2 млн. грн. 
Таблиця 2.1.
Види економічної діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	№
	Код (за КВЕД)
	Назва (за КВЕД)

	1
	2
	3

	1.
	46.39
	Неспеціалізована оптова торгівля продуктами харчування, напоями та тютюновими виробами

	2.
	47.11
	Роздрібна торгівля в неспеціалізованих магазинах переважно продуктами харчування, напоями та тютюновими виробами

	3.
	56.10
	Діяльність ресторанів, надання послуг мобільного харчування (основний)

	4.
	56.30
	Обслуговування напоями


Джерело: документація підприємства.

Основний вид діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» - ресторанна діяльність і надання послуг мобільного харчування.
 Історія ресторану «ПАЛЯНИЦЯ» розпочато у 2016 році, він розташований в історичному центрі міста, а відвідачами є вітчизняні й іноземні споживачі. «ПАЛЯНИЦЯ» пропонує своїм гостям українську кухню в кращих старовинних і  сучасних традиціях (борщ, вареники, котлета по-київськи, запечена рулька, парне пташине молоко, київський торт, настоянки, які є популярними в Україні вже багато років поспіль, сало тощо) та можливість пограти, наприклад, у шашки та інше. Зали ресторану оформлено у затишному стилі зі старовинними музичним інструментами, рушниками, книгами та іншими деталями старовини для створення атмосфери української автентичності в її історичній ретроспективі і сучасних пріоритетів.
У вересні 2019 року у ресторані «ПАЛЯНИЦЯ» було проведено ремонт усіх залів та змінено інтер’єр. З’явилися портрети відомих українських особистостей таких як Тарас Шевченко, Михайло Грушевський, Богдан Ступка, Святослав Вакарчук, Володимир Кличко, відомий футболіст Андрій Шевченко та інші. При вході гостей ресторану пригощають канапками з салом та огірком  та настоянками власного виробництва зі смородини, полуниці, калини, обліпихи та інших ягід. Проводжаючи відвідувачі кожному гостю дарують смажене насіння, яке завернуте у газету власного виробництва.
Ресторан «ПАЛЯНИЦЯ»  має дві зали і шість окремих VIP-кабінетів, цікавий інтер’єр, значний вибір фірмових страв з оригінальною рецептурою, а також певний вибір послуг, який здатен задовольнити потреби як дорослих, так і дітей. На одну особу середній чек складає 250-300 грн. Існує власна картка знижок для постійних клієнтів від 10 до 20 відсотків, яка діє у будні дні з 11.00 до 18.00. Меню ресторану має 13 розділів.
Таблиця 2.2.
Кількість блюд в меню ресторану «ПАЛЯНИЦЯ»
	№
	Назва розділу в меню
	Кількість блюд

	1. 
	Салати
	10

	2. 
	Холодні закуски
	14

	3. 
	Вареники 
	6

	4. 
	Тріо брускетт на каштановому хлібі
	3

	5. 
	Хлібобулочні вироби
	4

	6. 
	Гарячі закуски
	10

	7. 
	Американо-українські страви
	3

	8. 
	Супи
	7

	9. 
	Основні страви
	14

	10. 
	Гарніри
	8

	11. 
	Десерти
	8

	12. 
	Космо-тюбики
	13

	13. 
	Напої
	3

	Разом:
	105


		Джерело: звітність підприємства

У 2019 році у меню були додані 29 позицій з урахуванням смаків іноземних гостей як у стравах (крем-супи, роли, холодні перші страви тощо), так і у асортименті бару (текіла, джин, ром, віскі, лікери, коктейлі та інші).   Крім того, в ресторані з 11:00 до 17:00 діє ланч-меню з можливістю вибору різних модифікацій страв, які пропонуються за меншою ціною, ніж коли страви замовляються окремо. Зрозуміло, що знижки н ланч-меню не розповсюджуються.
У ресторані «ПАЛЯНИЦЯ» пропонуються також сезонні і святкові  меню (наприклад на день народження, Масляну, Новий рік, Різдво, страви на винос, пісне меню тощо) з урахуванням можливостей задоволення соціокультурних потреб споживачів, а не тільки гастрономічних (караоке-меню, дитячі розваги, різні види настільних ігор тощо). Середньомісячну реалізацію продукції ТОВ «Спотикач» представлено у таблиці 2.3.
Таблиця 2.3.
Середньомісячна реалізація продукції ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	№
	Назва розділу в меню
	Од. виміру
	Реалізація

	1. 
	Граємо та випиваємо
	порц.
	4

	2. 
	Салати
	порц.
	342

	3. 
	Холодні закуски
	порц.
	274

	4. 
	Вареники 
	порц.
	225

	5. 
	Тріо брускетт на каштановому хлібі
	порц.
	67

	6. 
	Хлібобулочні вироби
	порц.
	903

	7. 
	Гарячі закуски
	порц.
	195

	8. 
	Американо-українські страви
	порц.
	18

	9. 
	Супи
	порц.
	434

	10. 
	Основні страви
	порц.
	445

	11. 
	Гарніри
	порц.
	261

	12. 
	Десерти
	порц.
	175

	13. 
	Космо-тюбики
	порц.
	52

	14. 
	Напої
	порц.
	572

	Разом:
	3 967


		Джерело: звітна документація підприємства.

445 порцій основних страв – середня найбільша реалізація за місяць, серед яких котлета по-київські - 100 порцій, соковитий стек із телятини - 50 порцій. Супи -  434 порції за місяць, на червоний борщ серед яких припадає 240 проданих порцій. Салати складають 342 порції, найпопулярнішим із яких є салат обів’є - 84 порції на місяць.
Динаміка основних показників розвитку ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» з 2016 року по 2021 рік представлено нами у таблиці 2.4. 
Аналіз таблиці 2.4 свідчить, що позитивна динаміка ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» спостерігалася до 2020 року,  а починаючи з 2021 року  відбулося зменшення доходів від реалізації послуг. У 2021 році порівняно з 2020 роком чистий прибуток склав 47,7 тис. грн. (скоротився на 80%). 
Графік динаміки обсягів доходу від реалізації послуг та сукупних витрат ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016-2021 рр. представлений на рис. 2.1.






Рис. 2.1. Динаміка обсягу доходу від реалізації та сукупних витрат 
ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016-2021 рр., тис. грн. 

Як бачимо,  обсяги доходів від реалізації послуг значно перевищують обсяги сукупних витрат. Дохід від реалізації у 2017 році порівняно з 2016 роком склав 4098,9 млн. грн. (зріс на 55,3%) та у 2018 зріс на 43,5%. У 2019 році також відбувся приріст обсягу доходу на 6,5%, а у 2020 році у зв’язку зі зменшенням потоку клієнтів обсягів доходу скоротилися 6,8% 
У 2021 році дохід від реалізації зменшився на 49,6% із-за пандемічних процесів, зменшення вітчизняних (падіння доходів населення), а особливо – іноземних споживачів приблизно до 927 тис. осіб (40%). Це, безумовно, здійснило негативний вплив на діяльність підприємства.
Динаміка рентабельності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за  2016-2021 рр. наведена на рис. 2.2. Як бачимо, рентабельність підприємства з 2016 по 2020 роки мала незначні коливання, а у 2021 році суттєво скоротилася до 0,02%. 
Фінансовий стан підприємства розрахуємо за допомогою показників  ліквідності, платоспроможності, ділової активності за 2016–2021 роки. Показники ліквідності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» розраховані і представлені нами у таблиці 2.4.
































Рис. 2.6. Динаміка рентабельності діяльності ТОВ «Спотикач»  
 2016-2021 рр., %

Таблиця 2.4.
Динаміка показників ліквідності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» 2016-2021 рр.
	№ з/п
	Показники
	Формула розрахунку згідно звітності 2014 р.
	Норматив
	Роки

	
	
	
	
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	Коефіцієнт покриття 
	ф 1м р. 1195 гр.4/ ф1м р.1695 гр.4
	1-2
	16,4
	14,5
	5,93
	6,73
	6,08
	6,05

	2
	Коефіцієнт швидкої ліквідності
	ф.1(ряд.1195-1100-1103-1110)/ ф.1ряд.1695
	0,6
	14,7
	12,7
	5,46
	5,96
	5,69
	5,77

	3
	Коефіцієнт абсолютної ліквідності
	ф.1 (ряд.1160 + ряд.1165) / ф.1 ряд. 1695
	>0,2
	0,37
	3,1
	0,2
	0,2
	0,098
	0,07

	4
	Чистий оборотний капітал (тис. грн.)
	ф.1 (ряд.1195 -ряд. 1695)
	>0
	694
	688
	1138
	1760
	2177
	2252,7


Джерело: звітність підприємства.

Коефіцієнт абсолютної ліквідності у 2016–2019 роках знаходився у межах норми, що показує частку короткострокових зобов’язань, які підприємство здатне погасити найближчим часом без оплати дебіторської заборгованості та реалізації інших активів. З 2020 року показник ліквідності зменшився на 4,5% і став менше нормативного значення, що означає менші  можливості  підприємство для погашення  короткострокових зобов’язань.
Чистий оборотний капітал має позитивне значення і показує наявність резервів розширення діяльності підприємства (з 2016 року по 2021 рік - збільшився у три рази та склав 2252,7 тис. грн.).
Показники платоспроможності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016–2021 роки представлено нами у таблиці 2.5., яка показує здатність підприємства виконувати свої зобов’язання за рахунок власних активів. Коефіцієнт забезпечення власними оборотними активами - в межах норми, а за період  2016 – 2021 рр. зменшився на 66,8%.

Таблиця 2.5.
Динаміка показників платоспроможності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» 2016-2021 рр.
	№
	Показники
	Формула розрахунку згідно звітності 2021 р.
	Норма
	Роки

	
	
	
	
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	Коефіцієнт платоспроможності (автономії)
	ф.1 ряд.1495 / ф.1 ряд. 1900
	>0,5
	0,97
	0,98
	0,9
	0,9
	0,88
	0,87

	2
	Коефіцієнт фінансування
	ф.1 (ряд.1595 + ряд.1695 + ряд.1665) /ф.1 ряд.1495
	<1
	0,03
	0,02
	0,095
	0,11
	0,14
	0,15

	3
	Коефіцієнт забезпечення власними оборотними активами
	ф. 1 (ряд. 1195 - ряд. 1695) / ф.1 ряд. 1695
	>0,1
	15,2
	13,3
	4,92
	5,73
	5,08
	5,04

	4
	Коефіцієнт маневреності власного капіталу
	ф. 1 (ряд. 1195 - ряд. 1695) / ф. 1 ряд. 1495
	>0,4
	0,4
	0,3
	0,47
	0,63
	0,72
	0,74


		Джерело: звітність підприємства.







Показники ділової активності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016-2021 рр. розраховано та  представлено у таблиці 2.6.
Таблиця 2.6.
Динаміка показників ділової активності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» 2016-2021 рр.

	№
	Показники
	Формула розрахунку згідно звітності 2014 р.
	Норма
	Роки

	
	
	
	
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	Коефіцієнт 
оборотності 
активів
	ф. 2 ряд. 2000 / ф. 1 (ряд. 1300 (гр. 3)+ ряд. 1300 (гр.4) / 2
	збільшення
	1,26
	1,66
	1,98
	1,8
	1,49
	0,71

	2
	Коефіцієнт 
оборотності 
кредиторської 
заборгованості
	ф.2ряд.2000/((ф.1ряд.1615гр3+1620гр3+1625гр3+ 1630гр3+ 1615гр4 + 1620гр4+ 1625гр4+ 1630гр4)/2)
	
	38,4
	70,2
	34,6
	19,5
	13,4
	5,7

	3
	Коефіцієнт 
оборотності 
дебіторської 
заборгованості
	ф.2ряд.2000/((ф.1ряд.1125гр3+ф.1ряд.1135гр3+ф.1ряд.1155гр3+ф.1ряд.1125гр4+ф.1ряд.1135гр4+ ф.1ряд1155гр4)/2)
	збільшення
	6,2
	30,6
	200,1
	1411,7
	98374
	49710

	4
	Строк погашення дебіторської 
заборгованості (днів)
	Тривалість періоду (365) / коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості
	Зменшення
	59
	12
	2
	0,26
	0,004
	0,007

	5
	Строк погашення кредиторської 
заборгованості (днів)
	Тривалість періоду / коефіцієнт оборотності кредиторської заборгованості
	
	10
	5
	10
	19
	27
	64

	6
	Коефіцієнт 
оборотності 
матеріальних запасів
	ф.2ряд.2050/((1100гр3+ 1103гр3+1110гр3+ 1100гр4+ 1103гр4+ 1110гр4)/2)
	Збільшення
	20,5
	19,6
	20,8
	16,8
	15,4
	12,6

	7
	Коефіцієнт 
оборотності 
основних засобів (фондовіддача)
	ф. 2 ряд. 2000/ ф. 1 (ряд. 1011 (гр. 3) + ряд. 1011 (гр.4) / 2
	
	2,1
	1,9
	2,2
	2,3
	2,2
	1,1

	8
	Коефіцієнт 
оборотності 
власного капіталу
	ф. 2 ряд. 2000 / ф. 1 (ряд. 1495 (гр. 3) + ряд. 1495 (гр. 4)) / 2
	
	1,3
	1,7
	2,1
	1,99
	1,7
	0,82


Джерело: звітність підприємства.

Аналіз табл. 2.6. показав зменшення ділової активності підприємства у 2021 році.
Розрахунок показників рентабельності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016-2021 рр. представлений у таблиці 2.7.
Таблиця 2.7.
Динаміка показників рентабельності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» у 2016-2021 рр.
	№ з/п
	Показники
	Формула розрахунку згідно звітності 2021 р.
	Норматив
	Роки

	
	
	
	
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	Коефіцієнт рентабельності 
активів
	ф.2ряд.2350/(ф.1ряд.1300гр.3+ ф.1ряд.1300гр.4)/2)
	0
	0,06
	0,06
	0,07
	0,08
	0,07
	0,01

	2
	Коефіцієнт рентабельності 
власного капіталу
	ф.2ряд.2350/(ф.1ряд.1495гр.3+ ф.1ряд.1495гр.4)/2)
	0
	0,06
	0,06
	0,07
	0,08
	0,08
	0,02

	3
	Коефіцієнт рентабельності 
діяльності
	ф.2ряд2350/ф.2ряд.2000
	0
	0,05
	0,04
	0,03
	0,04
	0,05
	0,02


Джерело: звітність підприємства.

Аналіз таблиці 2.7. показує, що до 2020 року коефіцієнт рентабельності активів (характеризує прибуток, що створюється усіма активами підприємства) підвищувався (0,08), а з 2021 році спостерігається тенденція його зменшення до 0,01 (на 72% менше ніж у 2020 році). До 2020 року спостерігалося збільшення коефіцієнту рентабельності власного капіталу, а у 2021 році він зменшився на 75%. Рентабельність діяльності поступово зменшувалася з 2016 по 2018 роки, та у 2021 році, що показує зниження ефективності господарської діяльності під впливом, переважно, зовнішніх факторів.

2.2. Організаційно-управлінський аналіз соціокультурного впливу на діяльність ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ».

Організаційна структура управління ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» є лінійною (рис. 2.7), яка представляє собою систему управління, де кожний підлеглий має тільки одного керівника відповідного підрозділу, в якому виконується повний комплекс робіт [22].

Рис. 2.7. Організаційна структура управління ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	Джерело: звітність підприємства.

Перевагами такої структури управління є можливість оперативності  управлінських рішень, надійності контролю, унеможливлення суперечливості вказівок і розпоряджень; чітка відповідальність підрозділів підприємства.
Серед недоліків лінійної структури управління ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» слід визначити: перевантаженість керівника, обмеженість ініціативи підлеглих працівників, відсутність підрозділів, що забезпечують планування і підготовку управлінських рішень. 
Динаміка та структура персоналу ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» у 2018-2021 роках представлено нами у таблиці 2.8.

Таблиця 2.8.
Динаміка та структура чисельності персоналу ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» 
у 2018-2021 рр.
	№
	Показник
	Роки
	Відносне відхилення, %

	
	
	2018
	2019 
	2020 
	2021 
	2021/
2020
	2020/
2019
	2019/2018

	1.
	Середньооблікова чисельність працівників, осіб
	32
	29
	28
	22
	-21,4
	-3,4
	-9,4

	2.
	Управлінський персонал
	5
	5
	5
	5
	0
	0
	0

	3.
	Персонал кухні
	10
	10
	10
	8
	-20
	0
	0

	4.
	Персонал залу
	7
	4
	4
	4
	0
	0
	-42,9

	5.
	Допоміжний персонал
	10
	10
	9
	5
	-44,4
	-10
	0

	6.
	Фонд оплати праці – всього, тис. грн.
	278
	555,5
	592,4
	330,3
	-44,2
	+6,6
	+99,8


	Джерело: звітність підприємства.

Графічно динаміка чисельності працівників ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» у 2016-2021 рр. представлено на рис. 2.8.

Рис. 2.8. Динаміка чисельності працівників ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» 
за 2016-2021 рр.
		Джерело: звітність підприємства.

Аналіз показує суттєве зменшення чисельності працівників ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за 2016–2021 рр. – офіціантів у зв’язку з оптимізацією обслуговування клієнтів й працівників кухні (у зв’язку зі зменшенням потоку клієнтів у останні роки). 
Таким чином, проведений аналіз діяльності й системи управління ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» свідчить про зниження основних показників діяльності, особливо з 2021 року, коли дохід скоротився на 50% у порівнянні з минулим періодом. Вплив зовнішнього середовища на внутрішньофірмову діяльність підприємства потребує більш глибокого аналізу. У розділі 1 нами показані основні методи оцінки зовнішнього і внутрішнього середовища -   PEST-аналіз, SWOT-аналіз та модель п’яти сил конкуренції М. Портера.
PEST-аналіз  дозволяє оцінити ступінь впливу на підприємство політичних,  економічних, соціокультурних (підкреслено нами) і технологічних  аспектів зовнішнього середовища на підставі експертної оцінки групи фахівців. Нами були опитані десять експертів: два засновника, директор, головний бухгалтер, бренд-шеф, бухгалтер-калькулятор, два адміністратора, два постійних клієнта, оцінки виставлялися за бальною шкалою від «-5» (максимально негативний вплив) до «+5» (максимально позитивний вплив). Після обробки анкет, нами складено таблицю впливу факторів на ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» (таблиця 2.9.). 
PEST-аналіз показав, що найбільшу стурбованість з точки зору загроз діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» несуть політичні і економічні фактори. 
Соціокультурні та технологічні фактори при їх урахуванні дають можливість підвищити ефективність діяльності підприємства за рахунок підвищення уваги до персоналу, знаходження шляхів більш ефективного управління людськими ресурсами з урахуванням сучасних тенденцій інтелектуалізації бізнесу й індивідуальних споживацьких переваг, впровадження інноваційних технологій бізнесу й управління персоналом. 


Таблиця 2.9.
PEST-аналіз ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	P
	Політика
	E
	Економіка

	1. Нестабільна політична ситуація в Україні (пандемія 2019-2020 роки, військова агресія рф у 2014 і 2022 роках тощо) 
2. Зміна податкового законодавства, прийняття нового податкового кодексу.
3.	Діяльність Антимонопольного Комітету України (штрафи, накладені органами Комітету на порушників)
	1. Прискорення темпів інфляції  - індекс інфляції у 2021 році склав 110 % – за даними [29].
2. Знецінення гривні: на 01.01.2015 – 27,00 грн. за 1 долар, на 01.01.2022 – 27,26 грн. за 1 долар (за НБУ)
3. Збільшення ставки податку на прибуток ( 2016 р. – 18%, 2021 р. – 30%)
4.	Зростання цін на продукти харчування у 2021 р. (на овочі борщового набору — на 29,6%, фруктовий кошик — на 6,9%)
5.	Зменшення відсоткової банківської ставки по кредитам в національній валюті ( 2016 р. – 14 %, 2021 р. – 8,5%)
6.	Падіння туристичного потоку у 2021 р. склало близько 60 %.


	Сценарій №1 – «Політика» - стабілізація політичної ситуації та проведення низки реформ надасть більше можливостей для розвитку діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ».
Сценарій №2 – «Політика» - неврегульованість політичної ситуації в країні погіршить стан справ ТОВ «ПОЛЯНИЦЯ»
	Сценарій №1 – «Економіка» - оновлення асортименту та підвищення сервісу обслуговування клієнтів.
Сценарій №2 – «Економіка» -  нестабільність зовнішнього середовища, знецінення гривні, інфляція, все це негативно впливає на діяльність підприємства та призводить до зменшення обсягів реалізації.


	S
	Cоціокультура 
	T
	Технологія

	1. Збільшення середньомісячної заробітної плати в Україні на 169 %( 2016 р. – 6475 грн., 2021 р. – 17452 грн.)
2. Позитивний імідж серед населення мережі вітчизняних українських ресторанів.
3. Зміна стилю життя населення – відзначають свята та знакові події поза домом, в кафе та ресторанах.
	1. Поява модернізованого кухонного обладнання – плити, печі, обладнання для барної стійки.
2. Поява електронного меню з використанням планшетів.
3. Зміна технології роботи офіціантів.
4. Поява на українському ринку молекулярної кухні, в якій приділяють величезну увагу технологіям обробки, за допомогою яких знайомі продукти можуть набувати зовсім інший вигляд. Молекулярна кухня здатна «створити» морозиво з оселедця, ікру з кавуна, прозорі пельмені або рідкі равіолі. Використовуються всі технічні новинки – рідкий азот, центрифуги, випарники, водяні бані з термостатами, сухий лід, вакуумне приготування sous-vide.
5. Розвиток рекламних технологій: 
· X3D video, суть якої – відеореклама в місцях масового скупчення людей, увагу споживача приваблює тривимірне зображення, що містить рекламну інформацію.
·  технологія інтерактивної взаємодії Just Touch – завдяки великому сенсорному табло та легкому дотику, споживач може керувати функціями меню. 


	Сценарій №1 – «Соціокультура» - оптимізація системи управління персоналом, проведення тренінгів для персоналу.
 Сценарій №2 – «Соціокультура» - при зниженні обсягів реалізації продукції відбувається скорочення персоналу та зменшення оплати праці, що зменшує мотивацію працівників.
	Сценарій №1 – «Технологія» - Розробка меню молекулярної кухні, в якому приділяють увагу технологіям обробки, за допомогою яких знайомі продукти можуть набувати зовсім інший вигляд.
Сценарій №2 – «Технологія» - запровадження електронного меню, що дозволить підвищити сервіс обслуговування.



Джерело: розроблено автором на основі експертних оцінок і [29].

Для більш повного урахування усіх викликів зовнішнього і внутрішнього середовищ проведемо оцінку конкурентного середовища ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» за методом М. Портера.
Проведемо оцінку конкурентного середовища за п’ятьма силами конкуренції М. Портера (рис. 2.9), модель якого передбачає урахування наступних елементів: споживачі, постачальники, товари-замінники, конкуренти, компанії, що потенційно можуть зайти на ринок.
В моделі М. Портера нами виділені основні конкуренти ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», які також пропонують традиційну українську кухню з використанням сучасних технологій ведення бізнесу й управління персоналом, знаходяться територіально в достатньо близькій площині, витрачають суттєві кошти на рекламу. Крім того, існує загроза появи нових конкурентів, які здатні забезпечити більш низькі ціни з урахуванням більш уважного обрання кола поставників обладнання, сировини й технологій з метою зниження собівартості послуг по обслуговуванню клієнтів. Підкреслюємо, що у таких умовах значення соціокультурного контексту менеджменту суттєво підвищується – індивідуальний підхід до персоналу й клієнтів здатен значно посилити конкурентні позиції ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ».  

Рис. 2.9. Модель М. Портера для ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
Джерело: опановано автором

Для того, щоб витримати конкуренцію на ринку ресторанних послуг, новим гравцям необхідно пропонувати цікаві інноваційні форми діяльності зі споживачами (наприклад оригінальне, вишукане меню, можливість замовити приготувати те, що в меню немає, якщо у цьому зацікавлений клієнт, впровадження «відкритої» кухні, щоб клієнт міг бачити якість і професійність приготування свого замовлення, створення сучасного інтер’єру тощо).  	Серед основних споживачів ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» нами були виділені наступні: офісні працівники найближчих бізнес-центрів або підприємств; жителі міста, що проживають недалеко від ресторану; туристи, в тому числі   іноземні; компанії, що замовляють корпоративні заходи; молоді люди та бізнесмени. 
Аналіз груп споживачів ресторану «ПОЛЯНИЦЯ» представлено в таблиці 2.10.
Таблиця 2.10. 
Аналіз груп споживачів ТОВ «ПОЛЯНИЦЯ»[footnoteRef:1] [1: 
] 

	Група споживачів
	Обсяг замовлень
	Стабільність зв’язків
	Які чинники вплинули на вибір товару досліджуваного підприємства

	1
	2
	3
	4

	1.Офісні працівники найближчих офіс-центрів 
	100-150 грн. на одного на обід – бізнес-ланчі
	Відвідування ресторану до 5 разів на місяць
	Розташування ресторану поблизу роботи, середні ціни в даному районі, вишукана українська кухня.

	2.Іноземні туристи
	250-300 грн. на одну особу
	Послаблення зв’язку (зменшення потоку туристів до 45-50%)
	Розташування ресторану в історичній частині міста, вишукана українська кухня, наявність власної  сувенірної лавки.

	3.Компанії, що замовляють корпоративні заходи
	Банкети на 25-50 осіб
	Стабільний – постійне замовлення банкетів 
	Наявність великого залу для розміщення 25-50 осіб, вишукана українська кухня

	4.Молоді люди
	250-300 грн. на одну особу
	Стабільний зв’язок при постійному оновлені меню та наданні знижок 
	Розташування в центрі міста, сучасне оформлення залів (оригінальні картини відомих людей, оригінальні страви – космо-тюбики, їстівні шашки)

	5. Бізнесмени 
	250-300 грн. на одну особу
	Відвідування ресторану в обідній час до 10 разів на місяць
	Наявність кабінок на 5-6 людей, де спокійно можна проводити ділові переговори, вишукана українська кухня.


Джерело: розроблено автором за даними опитування експертів та моніторингу діяльності ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ».

ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» співпрацює зі значним колом постачальників, які показані на рис. 2.9. Серед них є велика мережа ТОВ «Метро Кеш Енд Кері Україна» та інші більш дрібні підприємства і постачальники. Є також  ексклюзивні постачальники, для яких проводяться тендерні процедури, за результатами яких укладається угода з переможцями. 
Щодо товарів-замінників, то слід зазначити, що вони відсутні, тому що  навіть коли ціни підвищяться  у одному ресторані, то споживачі зможуть обрати інший з більш привабливими для них цінами. 
Використані нами методи  PEST-аналізу й моделі п’яти сил М. Портера дозволяють зробити висновок, що ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» з урахуванням складних політичних й економічних процесів в Україні, психологічного дискомфорту населення, значною кількістю неочікуваних викликів, все ж таки виглядає достатньо привабливим закладом ресторанного спрямування, що здатен за рахунок посилення соціокультурної й технологічної спрямованості своєї стратегії забезпечити свої конкурентні переваги у обраній сфері діяльності. Розуміння наявних можливостей і переваг, формування кола ефективних поставників й стейкхолдерів, сучасної реклами, високої якості послуги, що надається, індивідуальний підхід до кожного клієнта, постійний розвиток персоналу з урахуванням кращого вітчизняного і зарубіжного досвіду – впровадження цього дозволить витримати складні часи, конкуренцію на ринку та досягти ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» свої тактичних й стратегічних цілей у короткостроковій та довгостроковій перспективах.



РОЗДІЛ 3
ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ СИСТЕМИ МЕНЕДЖМЕНТУ З ПОЗИЦІЙ СОЦІОКУЛЬТУРНОГО ВПЛИВУ

	3.1. Управління людськими ресурсами як головний соціокультурний чинник професійної системи менеджменту.
	
	За свідченням широкого кола науковців і практиків, центральне місце у соціокультурному контексті професійної системи менеджменту належить управлінню людськими ресурсами (далі - УЛР). Так, Баклі і Кессон розглядають культуру (соціокультурне середовище підприємства – уточнено нами) як основну складову людського капіталу [18, С. 20] і пропонують наступні напрями УЛР організації, на основі яких доцільно формувати основні напрями удосконалення діяльністю підприємства та управління ним: 
1. «Стратегічне УЛР.  
2.  Управління інтелектуальним капіталом, що полягає у розвитку: 
2.1. людського капіталу (знань, навичок і здібностей співробітників); 
2.2. соціального капіталу (покращенню взаємодії в групах і обміну знаннями); 
2.3. організаційного капіталу (збереженню знань в організаційних системах, культурах, режимах). 
3. Практичні аспекти УЛР (служби управління персоналом). 
4. Організаційна поведінка (поведінка окремих людей, команд - груп, лідерів; мотивація персоналу; організаційні процеси; стратегія прихильності; організаційна культура). 
5. Трудові відносини між  роботодавцями і працівниками на робочому місці (довіра, справедливість тощо). 
6. Розвиток, зміну і трансформацію організації, проектування робочих місць і ролей. 
7.  Забезпечення організації трудовими ресурсами (підбір, відбір, введення в організацію, вихід з організації). 
8.  Управління показниками праці. 
9. Розвиток людських ресурсів. 
10.  Управління винагородою. 
11.  Відносини з працівниками. 
12.  Охорону праці, безпеку й соціальне забезпечення» [комарова с. 20].
	Враховуючи запропоновані нами на підставі аналізу досліджень вчених і практиків у п.1.2. сучасну класифікацію соціокультурного контексту менеджменту – організаційну (корпоративну) та управлінську культуру; комунікацію; мотивацію; систему РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність – проаналізуємо взаємозалежність напрямів УЛР з основними складовими соціокультурних чинників менеджменту в цілому й на досліджуваному нами підприємстві ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» (таблиця 3.1.).

Таблиця 3.1.
Взаємозалежність напрямів управління людськими ресурсами 
й системи соціокультурних чинників професійної системи менеджменту 
в цілому та  на підприємстві ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	№
	Напрями системи управління людськими ресурсами на підприємстві
	Пріоритетні елементи системи соціокультурних чинників на підприємстві 
	Необхідність впровадження на ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»

	1.
	Стратегічне УЛР.  
	Управлінська й організаційна культура; комунікація, мотивація
	+

	2.
	Управління інтелектуальним капіталом, що полягає у розвитку:
· людського капіталу (знань, навичок і здібностей співробітників);
· соціального капіталу (покращенню взаємодії в групах і обміну знаннями);
· організаційного капіталу (збереженню знань в організаційних системах, культурах, режимах).  
	Система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність;
організаційна та управлінська культура;
мотивація
	+

	3.
	Практичні аспекти УЛР (служби управління персоналом).
	Комунікація;
організаційна та управлінська культура
	+

	4.
	 Організаційна поведінка (поведінка окремих людей, команд - груп, лідерів; мотивація персоналу; організаційні процеси; стратегія прихильності; організаційна культура).  
	Мотивація; організаційна та управлінська культура;
комунікація;
система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність;

	+

	5
	Трудові відносини між  роботодавцями і працівниками на робочому місці (довіра, справедливість тощо). 
	Управлінська культура;
система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність 
	+

	6.
	Розвиток, зміну і трансформацію організації, проектування робочих місць і ролей. 
	Управлінська та організаційна культура, мотивація; 
система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність
	+

	7.
	Забезпечення організації трудовими ресурсами (підбір, відбір, введення в організацію, вихід з організації).
	Управлінська культура;
система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність
	+

	8.
	Управління показниками праці.
	Управлінська та організаційна культура; 
мотивація;
комунікація
	+

	9.
	Розвиток людських ресурсів.  
	Мотивація;
система РРІ – різноманітність, рівноправність, інклюзивність;
управлінська та організаційна культура
	+

	10.
	Управління винагородою.
	Управлінська та організаційна культура;
комунікація
	+

	11.
	Відносини з працівниками.
	Комунікація;
управлінська та організаційна культура; 
мотивація
	+

	12.
	Охорону праці, безпеку й соціальне забезпечення
	Управлінська та організаційна культура;
комунікація
	+



  	Джерело: власна розробка з використанням [18] 
	
	Таким чином, обґрунтований нами у таблиці 3.1. взаємозв’язок напрямів УЛР й основних соціокультурних складових довів необхідність запровадження на підприємстві ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» фахівця (у перспективі - окремого підрозділу), відповідального за управління соціокультурними аспектами у професійній системі менеджменту, який буде знаходитися у прямому підпорядкуванні директора, окрім адміністраторів, шеф-кухаря і головного бухгалтера (див. рис. 2.7). Запропонований фахівець повинен мати менеджерську освіту, володіти знаннями з психології, соціальних наук, маркетингу, ділового партнерства, етики тощо. У разі створення відповідного підрозділу в умовах підвищення попиту споживачів на послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» - доцільним є залучення до роботи окремих високопрофесійних фахівців по кожному перерахованому вище компетентному рівню. Запропоноване нами кадрове рішення за умови високопрофесійної роботи запрошеного фахівця або підрозділу, дозволить вирішити питання не тільки створення фахової команди працівників в умовах швидких змін та невизначеності, а й значно підвищити рівень їх задоволеності своїм місцем у системі соціально-трудових відносин у закладі, що вплине на результативність роботи ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», ефективність управління ним на засадах інноваційності, адаптивності, підвищення попиту споживачів на конкурентному ринку ресторанної сфери діяльності.

	3.2. Впровадження світових і вітчизняних соціокультурних досягнень успішних компаній у систему менеджменту підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ»
	
	Досвід успішних вітчизняних і світових компаній показав, що в основі системи управління людськими ресурсами, що розглядається як головний чинник соціокультурного контексту професійної системи менеджменту, має реалізовуватися три основних фактори:
	по-перше, інноваційний підхід до управління персоналом на основі адаптивності, гуманістичності,  інтелектуалізації й стратегічності управлінських рішень. Британська бізнес-вумен, правозахисниця і еколог Анніта Родік зазначила: «Розуміння та прийняття різних соціокультурних переваг ведуть до інновацій і конкурентних переваг» [7]; 
	по-друге, зміна суб’єктності УЛР – замість керівників і підлеглих – лідери і послідовники. Пітер Друкер зазначив: «Культура починається з лідерства, а лідерство з культури» [10];
	по-третє, формування організаційної (корпоративної) і управлінської культури як пріоритетних чинників діяльності підприємства в умовах швидких змін й сучасних викликів суспільного розвитку. «Успішна компанія будує організаційну культуру, яка стимулює, впливає та відповідає на соціокультурні потреби її працівників» - зазначив відомий канадський педагог Пітер Лоуренс [28].
	Безумовно, перераховані вище фактори розглядають не стільки суто виробничий процес, скільки соціокультурну діяльність сучасного бізнесу під впливом зовнішніх та внутрішніх чинників, розглянутих нами у розділах 1 і 2. 
	Для підвищення ефективності діяльності в контексті соціокультурної діяльності досліджуваного нами підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» звернемося до прикладів.
	Компанія Дженерал Моторс (GENERAL MOTORS – далі GM) є одним із ярких прикладів урахування соціокультурної складової менеджменту через наступне:
1. Культура безпеки: після проблем з негативною репутацією, пов’язаною з безпекою автомобілів, змінила свою культуру, посиливши увагу на нові стандарти і процедури, які гарантують безпеку працівників й споживачів.
2. Різноманітність, рівноправність, інклюзивність (РРІ): компанія намагається створити рівні умови для всіх працівників незалежно від статі, віку, етнічного походження, фізичних особливостей тощо.
3. Інтернаціоналізація: компанія веде діяльність у багатьох країнах світу, які мають соціокультурні відмінності. Менеджмент GM усвідомлює, що вони мають вплив на управління компанією, тому адаптується до законодавства, місцевих культур і стандартів.
4. Стратегія сталого розвитку: компанія у питаннях сталого розвитку й екологічної відповідальності намагається бути лідером на основі впровадження екологічно чистих технологій, зменшення викидів шкідливих речовин, використання електромобілів тощо.
5.   Зміни у підході до споживачів: соціокультурні уподобання споживачів впливають на їх потреби.  Менеджмент GM враховує тенденції у вимогах споживачів, наприклад таких як популярність електромобілів, нові технології у галузі тощо [23].
	Mc’Donalds. Слід зазначити, що дане підприємство належить до сфери діяльності, яку представляє досліджуване нами підприємство ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», тому викликає особливу зацікавленість для урахування пошуку шляхів підвищення його ефективності на ринку.
1. Культурні переваги: враховує соціокультурні різниці окремих країн і пристосовує своє меню до місцевих переваг і смаків, кулінарних традицій, дієтних вимог тощо. 
2. Розуміння місцевих звичаїв та звичок: адаптує свої послуги на основі пристосування до місцевих звичаїв Наприклад, може мати розділені ресторани на зони для курців і некурців, чоловіків і жінок, пропонувати спеціальні страви для  місцевих традиційних свят тощо.
3. Зайнятість та соціальна відповідальність: Mc’Donalds має вплив на зайнятість населення у багатьох країнах, тому намагається забезпечити соціальну відповідальність, пропонуючи робочі місця для людей з обмеженими можливостями,  молоді, різних соціально вразливих груп населення.
4. Глобалізація та культурний обмін: Mc’Donalds сприяє культурному обміну між різними країнами, оскільки є глобальною компанією. У цьому сенсі компанія може сприяти поширенню американського способу життя та культури через мережу своїх брендів і ресторанів у різних країнах світу.
5. Взаємодія з місцевими спільнотами: компанія активно співпрацює з місцевими спільнотами, організовуючи благодійні заходи, спонсоруючи спортивні та культурні події, що відображає її соціокультурну відповідальність і залученість до місцевого контексту [3]. 
Apple. Компанія багато уваги приділяє саме соціокультурним чинникам, що дійсно вливає на її імідж й споживацькі переваги. Серед них:
1. Дизайн та естетика: елегантний дизайн та приваблива зовнішність продукції. Соціокультурні тенденції щодо естетики та споживання впливають на продукти компанії, яка створює їх з точки зору сприйняття клієнтами. 
2. Технологічні інновації: у компанії Apple соціокультурні чинники визначають потребу в інноваціях, яка орієнтується на  ринок новітніх технологій. Соціокультурні тенденції щодо споживання контенту, цифрової трансформації, мобільного способу життя тощо впливають на розробку та випуск продукції компанії.
3. Культурна різноманітність: оскільки Apple є глобальною компанією, вона обслуговує клієнтів та працює з персоналом різних культур, тому розуміння соціокультурних різниць та управління різноманітністю є важливими аспектами стратегії компанії.
4. Екосистема та споживацький стиль: підприємство будує інтегровану екосистему продуктів й послуг, які впливають на взаємодію з клієнтами і враховує пріоритетний стиль споживачів (зміна у звичках споживачів, стиль споживання тощо). Такі соціокультурні чинники як мобільний спосіб життя та популярність використання цифрового контенту визначають вимоги до екосистеми підприємства. 
5. Бренд та спілкування: Соціокультурні фактори впливають на ставлення до бренду Apple та його сприйняття, тому підприємство активно комунікує  зі споживачами на основі використання соціальних медіа та інших каналів будування взаємодії зі своїми клієнтами [4].
	АТБ-маркет. Українська компанія, яка за рахунок соціокультурних чинників намагається впливати на свою популярність серед споживачів, основними серед яких слід зазначити:
1. Культура споживання: українська культура споживання впливає на споживчий попит та пріоритетність вибору товарів та послуг, що пропонуються клієнтам. Серед них: звернення до традиційних українських страв та продуктів, урахування сезонних особливостей споживання тощо.
2. Звички і преференції клієнтів: розуміння преференцій споживачів та їх соціокультурних звичок є важливим для формування асортименту продукції, їх розміщення та просування (наприклад, урахування популярності місцевих брендів або вимог до асортименту свіжих овочів та фруктів тощо).
3. Поведінка споживачів: вивчення соціокультурних чинників дозволяє зрозуміти споживчу поведінку і побудувати ефективну стратегію маркетингу (визначення популярних брендів, бажані технології обслуговування тощо).
4. Комунікації: соціокультурні чинники визначають ефективність комунікаційних каналів та засобів їх використання споживачами (соціальні медіа, віртуальні спільноти, лояльність до традиційних каналів спілкування тощо).
5. Організаційна культура та співробітники: організаційна культура впливає на цінності компанії та її сприйняття співробітниками (створення сприятливого професійного середовища, взаємодопомога, урахування цінностей й побажань працівників підприємства, розвиток культури співробітництва тощо) [5]. 
	Аналіз впливу соціокультурних чинників на діяльність підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» та оцінка практичного досвіду на зарубіжних і вітчизняних підприємствах дозволило нам обґрунтувати основні шляхи підвищення ефективності професійної системи менеджменту досліджуваного підприємства:
	По-перше, усвідомлення важливості соціокультурного контексту діяльності на основі ретельного аналізу існуючого стану справ, дає підстави для розробки (перегляду) стратегії розвитку підприємства для досягнення його цілей. 
	По-друге, управління людськими ресурсами слід розглядати як пріоритетний соціокультурний чинник в системі менеджменту підприємства, оскільки саме він дозволяє сформувати високопрофесійну команду, здатну задовольнити як власні потреби, так і реалізувати поставлені завдання. В цьому контексті запропоновано в організаційну структуру управління ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» ввести окремого працівника (у перспективі - відділ), який має бути підпорядкований безпосередньо директору й функціонально зможе забезпечувати соціокультурну підсистему менеджменту ресторану.
	По-третє, соціокультурний контекст професійної системи менеджменту ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» має розуміти необхідність підвищення ефективності управління:
·  організаційною культурою ресторану на засадах особистісного підходу до кожного члену команди, що пов’язана зі стратегією його розвитку для досягнення конкурентних переваг на ринку ресторанних послуг; 
· комунікаціями усередині колективу, з конкурентами, місцевими спільнотами (участь у організації молодіжних, спортивних, сімейних, корпоративних заходах або їх організація),  поставниками, стейкхолдерами й, особливо, зі споживачами (існуючими і потенційними) на основі використання традиційних і новітніх комунікаційних технологій. Це дасть можливість більшої пізнаваності ресторану й потенційного збільшення його клієнтської бази;
· мотивацією працівників, стейкхолдерів й споживачів для підвищення зацікавленості власного і бізнес-успіху на основі задоволення потреб клієнтів в складних умовах конкуренції, швидких змін, непростих викликів сучасності, необхідності сталого розвитку підприємства;
· різноманітністю, рівноправністю, інклюзивністю, що дозволяє створити рівні умови праці для кожного співробітника й забезпечити персональні потреби різних груп споживача послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» (молоді, бізнесменів, інвалідів, дітей, сімей тощо). 
	Для персоналу ресторану – управління винагородою за працю (доходів працівників) – на підставі об’єктивної  персоніфікованої оцінки якості роботи кожного – що дозволить сформувати стабільну високопрофесійну мотивовану команду, що здатна реалізувати тактичні і стратегічні цілі  підприємства.
	По-четверте, впровадження сучасних інноваційних технологій   ресторанного бізнесу, пов’язаним з використанням сучасної реклами (великі 3Д біг-борди, соціальні мережі, радіо, телебачення, участь у міських й всеукраїнських заходах з метою популяризації закладу тощо) й діджитал-технологій у процесі замовлення послуги та її виконання (наприклад, відкрита кухня, оригінальне вишукане меню, електроне меню, молекулярна кухня, технологія інтерактивної взаємодії Just Touch, модернізоване кухонне обладнання тощо), створення сприятливого середовища (інтер’єра, інфраструктури, окремих місць для спілкування, дитячих кімнат із залученням вихователів на час відвідування ресторану дорослими, обладнаних місць на свіжому повітрі, парковки з  можливістю  спостереження із залів ресторану  тощо).
	По-п’яте, популяризація як вітчизняної культури й традицій ресторанної сфери, так і культур інших народів, які є існуючими і потенційними споживачами послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», підставою для чого є постійний професійний моніторинг вітчизняного ринку як у загальнонаціональному плані, так і на галузевому ринку.
	По-шосте, підвищення уваги до питань екологічності і безпеки, що пов’язане із  використанням екологічно чистої сировини, співпрацею із перевіреними поставниками, ознайомленням клієнтів ресторану з використанням обладнання й технологій, що посилюють екологічність та безпечність  приготування і зберігання продуктів й готової їжі.  
















ВИСНОВКИ
	
В результаті проведеного дослідження соціокультурного контексту професійної системи менеджменту сформулюємо основні висновки.
1. Світові процеси, що відбуваються у ХХI столітті, посилюють питання інтелектуалізації виробничої діяльності, а головним її ресурсом розглядають працівника як носія людського капіталу. Реальну дійсність, у якій відбувається розвиток особистості, називають соціокультурним середовищем, наголошуючи на вплив ряду зовнішніх й внутрішніх умов: історичних, географічних, соціальних, економічних, психологічних, сімейних тощо.
2.  Сам термін «соціокультура» походить від двох слів: «соціум» (суспільство) і «культура». Ці поняття є зовнішніми факторами, оскільки не можуть бути змінені конкретною людиною, проте вони безпосередньо впливають на бізнес через наступні процеси:
	по-перше, суспільство складається з груп людей, які живуть разом на одній географічній території;
	по-друге, культура - це спільні цінності в групах людей через опанування різноманітних ідей, мистецтва, науки, знань, навичок тощо; 	по-третє, соціокультурні фактори є критерієм відбору працівників для підприємств, які орієнтуються на свій споживчий ринок та розробляють стратегії управління на основі елементів культури.
3. Основні фактори впливу на бізнес зазвичай поділяють на дві групи: зовнішні і внутрішні. Зовнішні фактори – це все, що знаходиться за межами організації і може впливати на неї: технологічні фактори; правові, етичні, політичні, економічні, соціокультурні,  екологічні, фактори, що впливають на попит, пропозицію, поведінку споживачів тощо. Для аналізу зовнішніх факторів система менеджменту найчастіше використовує такі інструменти: Аналіз PEST; Метод Дельфі.
	Внутрішні фактори складаються з умов і розстановки сил всередині організації. До них відносять: ключові та похідні фактори успіху бізнесу; фактори, що впливають на ціноутворення; цілі організації; джерела фінансування тощо. Для їх оцінки використовують аналіз «П’ЯТИ СИЛ» Портера.
4. Проведений нами аналіз джерел дозволив сформулювати важливу для нашого дослідження класифікацію факторів впливу на бізнес-середовище, яка, з нашої точки зору, більш точно відображає сучасні процеси: економічні, політичні, соціокультурні (підкреслено нами), екологічні, технологічні. 
5. Здійснений нами аналіз становлення професійної системи менеджменту в еволюційному контексті, дозволив визначити, що професійна система менеджменту» представляє собою управління такими підсистемами підприємства (організації) як виробнича, фінансово-економічна, соціокультурна, маркетингова, інноваційна – які в сукупності забезпечують його функціонування з метою отримання соціально-економічного результату на основі діючого законодавства.
6. Аналіз різних підходів до системи соціокультурних чинників менеджменту дозволив визначити її основні елементи: організаційна (корпоративна) та управлінська культури; комунікація; мотивація працівників; різноманітність, рівноправність та інклюзивність (РРІ). 
7. Аналіз виробничої та організаційно-управлінської діяльності підприємства ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» у динаміці 2016-2021 роки показав, що дана компанія займає визначену нішу у ресторанному бізнесі своєї території, яка з 2016 по 2019 роки стабільно покращувала свої показники. Починаючи з 2020 року під впливом пандемічних процесів відбулося зниження основних показників діяльності підприємства, що призвело до скорочення персоналу і перегляду основних стратегічних цілей на основі детального аналізу існуючої ситуації. Здійснені нами PEST-аналіз й аналіз п’яти сил М. Портера дозволили розробити сценарії перспективного розвитку підприємства з урахуванням політичних, економічних, соціокультурних і технологічних змін на основі оцінки споживачів, конкурентів, постачальників, товарів-замінників й потенційних компаній, які можуть зайти на ринок. Ми дійшли висновку, що ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» з урахуванням складних політичних й економічних процесів в Україні, психологічного дискомфорту населення, значною кількості неочікуваних викликів, виглядає достатньо привабливим закладом ресторанного спрямування, що здатен за рахунок посилення соціокультурної й технологічної спрямованості своєї стратегії забезпечити конкурентні переваги у обраній сфері діяльності. Розуміння наявних можливостей і переваг, формування кола ефективних поставників й стейкхолдерів, сучасної реклами, високої якості послуги, що надається, індивідуальний підхід до кожного клієнта, постійний розвиток персоналу з урахуванням кращого вітчизняного і зарубіжного досвіду – впровадження цього дозволить витримати складні часи, конкуренцію на ринку та досягти своїх тактичних й стратегічних цілей у короткостроковій та довгостроковій перспективах.
8. Обґрунтовуючи шляхи підвищення ефективності професійної системи менеджменту підприємства, ми довели, що центральне місце у соціокультурному контексті цієї системи належить управлінню людськими ресурсами. Обґрунтований нами взаємозв’язок напрямів УЛР й основних соціокультурних складових довів необхідність запровадження на підприємстві ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» фахівця (у перспективі - окремого підрозділу), відповідального за управління соціокультурними аспектами у професійній системі менеджменту, який буде знаходитися у прямому підпорядкуванні директора, окрім адміністраторів, шеф-кухаря і головного бухгалтера. Запропонований фахівець повинен мати менеджерську освіту, володіти знаннями з психології, соціальних наук, маркетингу, ділового партнерства, етики тощо. У разі створення відповідного підрозділу в умовах підвищення попиту споживачів на послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» - доцільним є залучення до роботи окремих високопрофесійних фахівців по кожному перерахованому вище компетентному рівню. Таке кадрове рішення за умови високопрофесійної роботи запрошеного фахівця або підрозділу, дозволить вирішити питання не тільки створення фахової команди працівників в умовах швидких змін та невизначеності, а й значно підвищити рівень їх задоволеності своїм місцем у системі соціально-трудових відносин у закладі, що вплине на результативність роботи ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», ефективність управління ним на засадах інноваційності, адаптивності, підвищення попиту споживачів на конкурентному ринку ресторанної сфери діяльності.
9. Досвід успішних вітчизняних і світових компаній показав, що в основі системи управління людськими ресурсами, що розглядається як головний чинник соціокультурного контексту професійної системи менеджменту, має реалізовуватися три основних фактори:
	по-перше, інноваційний підхід до управління персоналом на основі адаптивності, гуманістичності,  інтелектуалізації й стратегічності управлінських рішень. Британська бізнес-вумен, правозахисниця і еколог Анніта Родік зазначила: «Розуміння та прийняття різних соціокультурних переваг ведуть до інновацій і конкурентних переваг»; 
	по-друге, зміна суб’єктності УЛР – замість керівників і підлеглих – лідери і послідовники. Пітер Друкер зазначив: «Культура починається з лідерства, а лідерство з культури»; 
	по-третє, формування організаційної (корпоративної) і управлінської культури як пріоритетних чинників діяльності підприємства в умовах швидких змін й сучасних викликів суспільного розвитку. «Успішна компанія будує організаційну культуру, яка стимулює, впливає та відповідає на соціокультурні потреби її працівників» - зазначив відомий канадський педагог Пітер Лоуренс.
10. Основними шляхами підвищення ефективності професійної системи менеджменту за рахунок соціокультурної складової досліджуваного підприємства нами визначено:
	По-перше, усвідомлення важливості соціокультурного контексту діяльності на основі ретельного аналізу існуючого стану справ, дає підстави для розробки (перегляду) стратегії розвитку підприємства для досягнення його цілей. 
	По-друге, управління людськими ресурсами слід розглядати як пріоритетний соціокультурний чинник в системі менеджменту підприємства, оскільки саме він дозволяє сформувати високопрофесійну команду, здатну задовольнити як власні потреби, так і реалізувати поставлені завдання.
	По-третє, соціокультурний контекст професійної системи менеджменту ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» має розуміти необхідність підвищення ефективності управління:
·  організаційною культурою ресторану на засадах особистісного підходу до кожного члену команди, що пов’язана зі стратегією його розвитку для досягнення конкурентних переваг на ринку ресторанних послуг; 
· комунікаціями усередині колективу, з конкурентами, місцевими спільнотами (участь у організації молодіжних, спортивних, сімейних, корпоративних заходах або їх організація),  поставниками, стейкхолдерами й, особливо, зі споживачами (існуючими і потенційними) на основі використання традиційних і новітніх комунікаційних технологій. Це дасть можливість більшої пізнаваності ресторану й потенційного збільшення його клієнтської бази;
· мотивацією працівників, стейкхолдерів й споживачів для підвищення зацікавленості власного і бізнес-успіху на основі задоволення потреб клієнтів в складних умовах конкуренції, швидких змін, непростих викликів сучасності, необхідності сталого розвитку підприємства;
· різноманітністю, рівноправністю, інклюзивністю, що дозволяє створити рівні умови праці для кожного співробітника й забезпечити персональні потреби різних груп споживача послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ» (молоді, бізнесменів, інвалідів, дітей, сімей тощо). 
	Для персоналу ресторану – управління винагородою за працю (доходів працівників) – на підставі об’єктивної  персоніфікованої оцінки якості роботи кожного – що дозволить сформувати стабільну високопрофесійну мотивовану команду, що здатна реалізувати тактичні і стратегічні цілі  підприємства.
	По-четверте, впровадження сучасних інноваційних технологій   ресторанного бізнесу, пов’язаним з використанням сучасної реклами (великі 3Д біг-борди, соціальні мережі, радіо, телебачення, участь у міських й всеукраїнських заходах з метою популяризації закладу тощо) й діджитал-технологій у процесі замовлення послуги та її виконання (наприклад, відкрита кухня, оригінальне вишукане меню, електроне меню, молекулярна кухня, технологія інтерактивної взаємодії Just Touch, модернізоване кухонне обладнання тощо), створення сприятливого середовища (інтер’єра, інфраструктури, окремих місць для спілкування, дитячих кімнат із залученням вихователів на час відвідування ресторану дорослими, обладнаних місць на свіжому повітрі, парковки з  можливістю  спостереження із залів ресторану  тощо).
	По-п’яте, популяризація як вітчизняної культури й традицій ресторанної сфери, так і культур інших народів, які є існуючими і потенційними споживачами послуги ТОВ «ПАЛЯНИЦЯ», підставою для чого є постійний професійний моніторинг вітчизняного ринку як у загальнонаціональному плані, так і на галузевому ринку.
	По-шосте, підвищення уваги до питань екологічності і безпеки, що пов’язане із  використанням екологічно чистої сировини, співпрацею із перевіреними поставниками, ознайомленням клієнтів ресторану з використанням обладнання й технологій, що посилюють екологічність та безпечність  приготування і зберігання продуктів й готової їжі.   
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Існуючі конкуренти: «Канапа», «Княжий Град», «Тарас Бульба», «О’панас», «Батьківська хата», «Тургенеф» та паб «Gastro Rock».
 Насичена конкуренція - значний вплив


Потенційні конкуренти: поява нових ресторанів,  які матимують оригінальну та вишукану кухню, сучасний інтер'єр
Значний вплив 


Споживачі: офісні працівники, іноземні туристи, компанії, що замовляють корпоративи, молоді люди, бізнесмени.
Значний вплив


Товари-замінники:
відсутні


Постачальники:
ТОВ «Метро Кеш Енд Кері Україна», ТОВ Дісна Фірма, ТОВ Прайм Міт Сервіс, ТОВ "Фрут-Тайм", ТОВ "Морська зірка"
Помірний вплив

















Обсяг доходу від реалізації послуг	2016	2017	2018	2019	2020	2021	2639	4098.8999999999996	5883.1	6267.9	5902.4	2982.6	Обсяг сукупних витрат	2016	2017	2018	2019	2020	2021	2137	3243.4	4686.1000000000004	4948.8	4633.8999999999996	1485.5	
тис.грн.




Рентабельність діяльності	2016	2017	2018	2019	2020	2021	0.05	0.04	0.04	0.04	0.05	0.02	%

Чисельність працівників	2016
; [ЗНАЧЕНИЕ]
2017
; [ЗНАЧЕНИЕ]
2018
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2019
; [ЗНАЧЕНИЕ]
2020
; [ЗНАЧЕНИЕ]
2021
; [ЗНАЧЕНИЕ]
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