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ABSTRACT

Thesis – 64 pages, 5 paints, 61 links, 5 tables
The purpose of the thesis is to analyze the peculiarities of the formation of organizational culture in a tourism enterprise. 
The object of research is the stages of formation of organizational culture in a tourism enterprise. 
The subject of the study is the organizational culture and value of the company in the market of tourism enterprises.
Research methods - descriptive research method, comparative and theoretical analysis of the study.
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Сучасна динамічна економічна обстановка визначає високий рівень конкуренції в галузі туризму, що змушує туристичні підприємства шукати стратегічні переваги для забезпечення стабільного розвитку та виходу на лідерські позиції. Однією з ключових складових успішності в цьому контексті стає ефективна організаційна культура, яка не лише визначає внутрішнє середовище підприємства, але й є стратегічною перевагою у привабленні та утриманні клієнтів.
Дипломна робота присвячена вивченню та аналізу особливостей формування організаційної культури на туристичних підприємствах. Розгляд цієї теми виправданий необхідністю розуміння впливу організаційної культури на результативність та конкурентоспроможність туристичних компаній у сучасному бізнес-середовищі. Проведення аналізу дозволить визначити ключові аспекти, які впливають на формування та розвиток культури на туристичних підприємствах, а також виявити стратегії, спрямовані на створення позитивного та ефективного організаційного середовища.
Робота орієнтована на вивчення етапів розвитку туризму та їхній вплив на формування організаційної культури, враховуючи сучасні тенденції у споживчому ринку, технологічний прогрес, а також особливості лідерства та управлінського підходу на туристичних підприємствах. Подальший аналіз об’єднає в собі ретроспективу та сучасні виклики для туристичної галузі, що дозволить сформулювати рекомендації щодо оптимізації процесів формування організаційної культури та підвищення конкурентоспроможності туристичних підприємств у сучасних умовах.
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ЗАГАЛЬНЕ ПОНЯТТЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ, ЕТАПИ РОЗВИТКУ
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Організаційна культура – це невидима сила, що визначає напрямок руху організації, адже вона несе в собі цінності, переконання та спільний погляд на мету і завдання компанії. Це своєрідний «кермо», що впливає на всі аспекти функціонування підприємства, від керівництва до звичайних співробітників. Організаційна культура на підприємствах є живим феноменом, який сягає коріння в історію управління та розвитку бізнесу. Це поняття виникло середині XX століття і отримало поширення завдяки роботам вчених та практиків, таких як Дуглас МакГрегор, Едгар Шайн та Гейр Хофстеде. Початково, організаційна культура була розглянута як спроба вивчення соціальних структур та взаємодії в колективі. У відомій книзі «Людський бік підприємництва», опублікованій у 1960 році, МакГрегор вперше висвітлив концепцію «Теорії Y» та «Теорії X», що визначила віру в потенціал розвитку людини на роботі. [31]
Дуглас МакГрегор, вивчаючи організаційну культуру на підприємствах, використовував свій власний унікальний метод, який здобув широке визнання в сфері менеджменту та психології. Його підхід базувався на концепції теорії X та теорії Y, які він розробив для пояснення різних підходів до управління людьми.
Теорія X передбачала, що більшість людей, за своєю природою, лінива та нехтує відповідальністю, тому потребує суворого контролю та стимулювання для досягнення результатів. З іншого боку, теорія Y вважала, що працівники є інтелігентними та творчими індивідами, які можуть самостійно приймати рішення, якщо їхні потреби та цілі враховуються.[48]
МакГрегор вивчав підприємства, спираючись на ці теорії, і намагався визначити, яка з них краще відображає реальний стан справ в організаціях. Він використовував методи спостереження, аналізу документів та інтерв'ю з керівниками та працівниками, щоб зрозуміти, які підходи до управління популярніші та ефективніші в конкретних ситуаціях.[21]
Цей метод, спрямований на вивчення та порівняння різних підходів до управління людьми, дозволив МакГрегору висунути висновки щодо того, як певні стилі керівництва впливають на формування організаційної культури та продуктивність працівників.
Шайн і Хофстеде доклали великі зусилля для вивчення та класифікації основних елементів організаційної культури. Вони виділили поняття як цінностей, символів, норм та практик, які визначають спосіб функціонування колективу.
Едгар Шайн і Ґерт Хофстеде, два видатних науковця в області організаційної культури, використовували різноманітні методи для вивчення та класифікації ключових елементів цього явища.
Едгар Шайн надавав перевагу методам, які відображали внутрішні аспекти організаційної культури. Використовуючи клінічні інтерв'ю, він проводив розмови з працівниками на різних рівнях організації, щоб вивчати їхні переконання та сприйняття. Аналіз артефактів, таких як обряди, ритуали та структури, також був важливим для розкриття прихованих значень та цінностей в організаційній культурі. Він досліджував видимі прояви, такі як офіційні політики та системи нагородження, аби зрозуміти глибинніше функціонування культури.
Герт Хофстеде, у свою чергу, використовував метод глобального порівняння для класифікації культурних відмінностей між націями. Його дослідження зорієнтовано на виявлення універсальних аспектів культури, які можуть бути застосовані до різних організацій та суспільств. Він використовував опитування для вимірювання різних культурних вимірів, таких як індивідуалізм-колективізм, влада-відносини та унікальність-універсалізм.
Ці вчені, використовуючи свої унікальні підходи, сприяли глибшому розумінню організаційної культури і визначенню ключових чинників, що впливають на її формування та розвиток.[11]
Прикладом впровадження організаційної культури є корпорація IBM під керівництвом Томаса Ватсона. У 1920-1930-х роках він створив концепцію "IBM Way", що включала в себе зосередженість на здоров'ї співробітників, професійному розвитку та взаємодії в колективі. Ця культура підтримувала високі стандарти етики та підвищувала ефективність праці. Організаційна культура також визначалася підприємствами, заснованими в середині 20-го століття. Наприклад, корпорація Hewlett-Packard (HP), заснована Біллом Г'юлеттом і Дейвідом Паккардом у 1939 році, приділяла велику увагу створенню робочого середовища, де інновації та творчість сприяли успіху компанії.
Організаційна культура, по суті, представляє собою набір спільних переконань, цінностей та норм, які формують стиль життя організації. Вона визначає, як співробітники сприймають та адаптуються до цінностей підприємства, взаємодіють один з одним та зовнішніми стейкхолдерами.
Це поняття виявляється надзвичайно важливим на підприємствах з різноманітним персоналом, сприяючи формуванню єдиної командної культури. Організаційна культура надає бізнесу унікальний характер та ідентичність, які впливають на продуктивність, задоволеність персоналу та відносини з клієнтами.
Зрозуміння та ефективне керування організаційною культурою дозволяє підприємствам стати не лише ефективними виробниками товарів чи послуг, але й привабливими для талановитого персоналу та стійкими на ринку. Вона є кермом, яке визначає курс розвитку організації та забезпечує їй стійкість в змінному бізнес-середовищі.
Організаційна культура має важливий вплив на цінності підприємства, формуючи та визначаючи систему переконань та пріоритетів, які є основою для прийняття рішень та взаємодії всіх учасників організації.
По-перше, організаційна культура впливає на формування цінностей підприємства через установки та переконання персоналу. Коли працівники спільно діляться певними цінностями, вони стають більш єднаними та спрямованими на спільні цілі. Наприклад, якщо організаційна культура покладає акцент на інновації та творчість, працівники будуть більш схильні до пошуку новаторських рішень та активного внеску в процес розвитку компанії. По-друге, організаційна культура визначає підходи до роботи та рівень взаємодії всередині організації. Якщо культура сприяє відкритості та співпраці, то це вплине на комунікацію та обмін ідеями всередині команд та в різних рівнях управління. Це також може позначитися на ступені взаємопідтримки та колективного допомоги між співробітниками.
Важливо досліджувати організаційну культуру як підрозділ управління персоналом з кількох причин. Вона визначає сприйняття працівниками управління та керівництва. Якщо цінності та стиль керівництва відповідають організаційній культурі, то це може позитивно позначитися на ефективності управління та задоволеності персоналу. В цей самий час дослідження організаційної культури дозволяє виявити внутрішні проблеми та конфлікти. Коли цінності персоналу не узгоджуються з оголошеною культурою, це може викликати напругу, погіршити комунікацію та спричинити зниження продуктивності.
Також дуже важливо зазначити, що розуміння організаційної культури є ключовим елементом управління змінами. Важливо враховувати культурні особливості при впровадженні нових стратегій, технологій чи організаційних змін. Це дозволяє краще пристосовувати ініціативи до існуючих цінностей та уникати конфліктів. [16]


Таблиця 1.1 - Напрями вивчення організаційної культури
	Напрями
	Критерії 

	
	 Функція організаційної культури 
(ОК) 
	Основний чинник формування організаційної культури 
	Особистісний фактор організаційної культури 

	1 
	2 
	3 
	4 

	Адміністративний 
	ОК - як інноваційний і антикризовий внутрішній фактор стратегічного управління організацією, узагальнена характеристика рівня її розвитку: структури, цілей, формальних і неформальних комунікацій, способів прийняття рішень, делегування повноважень 
	Керівник - лідер, місія організації 
	Культура управління 

	Економічний 
	ОК - як фактор підвищення продуктивності праці, конкурентоспроможності, впровадження нових технологій, адаптація до ринкових умов, організації виробництва 
	Ринок, прибуток 
	Культура праці 







Продовження таблиці 1.1
	Етнокультурний 
	OK - як фактор взаємозв’язку культурно-національних особливостей і ефективності діяльності організації 
	Етнос, ідеологія, політика 
	Менталітет співробітників 

	Психологічний
	ОК - як фактор впливу на
ПІДСВІДОМІСТЬ І СВІДОМІСТЬ
співробітників, сукупність психологічних параметрів, що характеризують групову діяльність людей в межах одного колективу відповідно до мети організації
	Загальнолюдські і професійні цінності, цілі, норми, правила, кодекс поведінки,
почуття, переко-
нання установки, міжособистісні стосунки, уявлення про способи управління і спільної діяльності
	Психологічна культура, соціально-психологічний клімат



 	 	 	 	 	 	  
З приверненням уваги до вище поданої інформації можна зробити висновок, що організаційна культура є невидимим, але потужним фактором, що визначає успіх та стійкість підприємства. Це «кермо» орієнтує колектив у визначенні спільних цілей та цінностей, формуючи унікальний характер та ідентичність бізнесу. В основі організаційної культури лежать цінності, переконання та норми, які сприяють єднанню працівників та підвищують їхню продуктивність. Важливість вивчення організаційної культури в контексті управління персоналом стає очевидною через її вплив на цінності підприємства та взаємодію всередині команд. Зокрема, культура визначає систему переконань та пріоритетів, що є основою для прийняття рішень та взаємодії працівників.[50] Вивчення цих аспектів дозволяє побудувати ефективне управління та забезпечити задоволеність персоналу.
Організаційна культура також виявляється ключовим елементом управління змінами. Розуміння культурних особливостей дозволяє успішно впроваджувати нові стратегії та технології, ураховуючи існуючі цінності та уникати конфліктів. Таким чином, ефективне керування організаційною культурою стає гарантією сталого розвитку та конкурентоспроможності підприємства в змінному бізнес-середовищі. [1]
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Історія розвитку організаційної діяльності на туристичних підприємствах нерозривно пов'язана з еволюцією туризму та змінами у суспільстві. Початково туризм був деякою розкошшю, доступною лише обраним. Люди подорожували заради екзотичних вражень та культурного обміну. Однак з часом туризм перетворився в галузь, що об'єднує економіку, культуру та соціальні аспекти. Формування організаційної культури на туристичних підприємствах має свої корені в розвитку галузі гостинності та туризму. На початку свого шляху туристичні підприємства були спрямовані на надання базових послуг та комфорту клієнтам без особливого акценту на культуру організації.
Перші туристичні підприємства виникли в середньовіччі, коли паломництво стало поширеним явищем. Вони забезпечували не лише проживання та харчування, але й організовували подорожі до святих місць. З розвитком торгівлі та збільшенням кількості людей, які мали можливість подорожувати, виникали нові форми туристичних підприємств, спеціалізованих на забезпеченні потреб подорожуючих.
У XIX столітті з'явилися перші туроператори, які організовували масові тури. Це відкрило нові можливості для розвитку галузі, але водночас виникли виклики з питань управління та координації. Із зростанням технологій і транспортних зручностей у XX столітті туризм став більш доступним для широкого загалу, що призвело до збільшення конкуренції та необхідності вдосконалення організаційної структури. [3]
Сучасні туристичні підприємства використовують передові технології для бронювання, маркетингу та управління. Організаційна культура стає ключовим аспектом успішної діяльності, де акцент робиться на якості обслуговування, сталому розвитку та задоволенні клієнтів. Туристичні підприємства, будучи чутливими до змін у вимогах ринку та побажань клієнтів, постійно адаптують свою стратегію для забезпечення високого рівня задоволеності та конкурентоспроможності. Зміни в кліматі, сталі тенденції до екологічного туризму та високий рівень інтернет-зв'язку створюють унікальні умови для розвитку та просування туристичних послуг.[47]
Технологічні інновації, такі як використання віртуальної реальності та штучного інтелекту, дозволяють підприємствам персоналізувати пропозиції та забезпечити інтерактивний досвід для туристів. Водночас, туристичні підприємства повинні уважно враховувати етичні питання, стосовно взаємодії з місцевими спільнотами та збереженням природних ресурсів. Організаційна діяльність на туристичних підприємствах набуває все більш інтегрованого підходу, де стратегічне управління, маркетинг та сталість відіграють важливу роль. Персонал стає ключовим ресурсом, адже від його професіоналізму та спроможності взаємодії з різними культурами залежить якість обслуговування та репутація підприємства.[32]
Узагальнюючи, історія розвитку організаційної діяльності на туристичних підприємствах свідчить про постійне вдосконалення та адаптацію до змін у світі. Сьогодні туристичні підприємства виступають не лише як постачальники послуг, а й як ключові учасники у формуванні світового туристичного ринку, сприяючи взаєморозумінню та культурному обміну між націями. [5]
Відтепер більш поступово розглянемо подальші етапи розвитку організаційної культури на туристичних підприємствах поетапно.
· Початковий етап: На самому початку історії розвитку туристичних підприємств, організаційна культура була мало розвиненою. В основному фокус був на задоволенні основних потреб клієнтів, а не на створенні особливої атмосфери або культури.
· Підвищення якості обслуговування: З протягом часу туристичні підприємства починали розуміти важливість вдосконалення якості обслуговування. Це сприяло створенню більш професійного підходу до роботи та встановленню внутрішніх стандартів.
· Залучення та навчання персоналу: На цьому етапі туристичні підприємства розпочали активно інвестувати в навчання та розвиток персоналу. Пошук та збереження кваліфікованих співробітників стали пріоритетом.
· Визначення місії та цінностей: Сучасні туристичні підприємства вкладають значну увагу визначенню власних цінностей та місії. Це визначає характер організаційної культури та ставлення до клієнтів та персоналу.
· Створення унікальної культури: Сучасні туристичні підприємства намагаються створити унікальну організаційну культуру, яка відокремлює їх від конкурентів. Це може включати в себе створення бренду, що базується на особливостях культури.
· Інтеграція технологій: Зростання використання технологій у туризмі вимагає змін у культурі організації. Підприємства повинні адаптуватися до цифрового світу та впроваджувати інноваційні підходи до обслуговування клієнтів.
· Соціальна відповідальність та сталість: Сучасні туристичні підприємства також активно займаються соціальною відповідальністю та сталістю. Це впливає на їхню організаційну культуру, сприяючи створенню позитивного впливу на суспільство та навколишнє середовище. [7]
Для більшої зрозумілості того як працює організаційне управління і які ланцюжки воно в себе включає, треба розглянути нижче поданий малюнок. Коли у нас є можливість побачити цю схемку співпраці стає дедалі легше зрозуміти що із чим пов’язане і як ці стурктуровані підрозділи організації співпрацюють між собою. 
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Малюнок 1.1 Організаційна культура та її чинники 

На сьогоднішній день стан організаційної культури на туристичних підприємствах вимагає поєднання професіоналізму, інновацій та соціальної відповідальності. Ця культура визначає ставлення персоналу до клієнтів та одне до одного, а також впливає на здатність підприємства адаптуватися до змін в сучасному світі.[46]
Збереження та розвиток організаційної культури на туристичних підприємствах є постійним завданням, і кожен етап її розвитку відіграє важливу роль у формуванні ідентичності та успіху підприємства. Тільки завдяки усвідомленню історії та принципів розвитку культури туристичні підприємства можуть залишати незабутні враження у своїх клієнтів та залишатися конкурентоздатними в галузі гостинності.[10]
Отже історія розвитку організаційної діяльності на туристичних підприємствах віддзеркалює не лише еволюцію самої галузі туризму, але й зміни у суспільстві та технологічні інновації. Початково туристичні підприємства забезпечували лише базові послуги, а з часом розвивалися, пристосовуючись до нових вимог та конкурентного середовища.
Перших туристичних підприємств можна відзначити в середньовіччі, коли паломництво стало популярним. З течією часу з'явилися туроператори, що відкрило нові можливості, але вимагало ефективного управління. У XX столітті зростання технологій та збільшення конкуренції спонукали до поліпшення організаційної структури.
Сучасні туристичні підприємства активно використовують технології та навчають персонал, спрямовуючись на якість обслуговування та створення унікальної організаційної культури. Історія розвитку вказує на необхідність поєднання професіоналізму, інновацій та соціальної відповідальності. У кожному етапі розвитку туристичні підприємства стикалися з викликами та можливостями, активно адаптуючи свою стратегію до змін у галузі та суспільстві. Збереження та розвиток організаційної культури залишається важливим завданням для успіху туристичних підприємств, де кожен етап історії визначає їхню ідентичність та стійкість у сучасному світі гостинності.
У порівнянні із започаткуванням галузі, сучасна епоха приносить значущі відмінності у формуванні організаційної культури в туристичних підприємствах. Колись туризм був розглядався як розкіш та розвага, недосяжна для більшості. Однак з часом та зростанням свідомості суспільства туризм став доступнішим і різноманітнішим. На початку розвитку туризму, формування організаційної культури туристичних підприємств визначаються переважно особистими переконаннями та стилістикою засновників. Тоді культура була менш систематизованою і не завжди була виражена в конкретних цінностях чи стратегіях.[13]
На ранніх етапах, культура підприємств сформувалася в основному в результаті особистих переконань засновників та лідерів. Тепер же, з розвитком менеджменту та корпоративної культури, компанії активно працюють над створенням конкретних цінностей, місій та стратегій, які відображають їхній підхід до бізнесу.
Сучасні часи характеризуються великою конкуренцією та високим рівнем споживчої обізнаності. Організаційна культура стає стратегічною перевагою, що визначає успіх чи невдачу туристичного підприємства.  
Технологічний прогрес також має величезний вплив. Інтернет, соціальні мережі та онлайн-сервіси змінюють спосіб планування та здійснення подорожей. Організації повинні адаптуватися до цих змін, забезпечуючи ефективну комунікацію та відповідаючи на вимоги сучасного клієнта. Однак, не дивлячись на всі ці зміни, одна річ залишається незмінною - ключову роль відіграє людський фактор. 
Лідерство, комунікація та ефективний управлінський підхід продовжують формувати культуру туристичних підприємств, створюючи при цьому унікальне середовище для праці та відпочинку. Узагальнюючи, сучасні туристичні підприємства визначаються більш системним та стратегічним підходом до формування організаційної культури, з врахуванням сучасних соціокультурних та технологічних реалій.[19]
· Початковий етап та спрямованість на послуги: У початковий період розвитку туризму туристичні підприємства були спрямовані на надання базових послуг, таких як транспорт і житло, без великого акценту на організаційну культуру. 
· Зростання якості обслуговування: Сучасні туристичні підприємства вкладають значні зусилля в поліпшення якості обслуговування та задоволення клієнтів. Це відмінність від минулих часів, коли якість послуг може була нижчою.
· Роль технологій та глобалізація: Сучасний світ відкрив багато можливостей завдяки технологіям та глобалізації. Туристичні підприємства повинні враховувати ці аспекти в управлінні та формуванні культури.
· Зростаюча увага до сталості етики: Сучасні підприємства активно займаються соціальною відповідальністю та сталістю, що відмінно відбивається на їхній організаційній культурі.
· Зміна вимог клієнтів: Сучасні туристи мають інші очікування щодо комфорту, розваг та особистого підходу. Організаційна культура повинна бути адаптована до цих змін у споживчих звичках.
· Міжнародний вплив та різноманітність: Глобалізація та зростання міжнародного туризму призвели до різноманітності клієнтів та персоналу на туристичних підприємствах. Організаційна культура повинна враховувати цю різноманітність та сприяти інклюзивності.
· Підсилення ролі лідерства та професіоналізму: В сучасних умовах керівництво та кадровий потенціал стають ключовими факторами в успішному формуванні організаційної культури. Лідери мають великий вплив на створення та підтримку культури, а професіоналізм персоналу грає роль у забезпеченні високої якості обслуговування. [18]
Усі ці відмінності порівняно з початковими часами галузі свідчать про необхідність активної адаптації та розвитку організаційної культури на туристичних підприємствах в сучасному світі. Зрозуміння цих особливостей дозволяє підприємствам забезпечити високу конкурентоспроможність, зберігати лояльність клієнтів та привертати нових, а також висуватися як лідери в галузі гостинності.
Порівнюючи організаційну культуру туристичних підприємств у часи її започаткування зі сучасністю, можна зробити висновок та виділити значущі відмінності, які визначають успіх та стабільність сучасних компаній у цій галузі.[33]
Спочатку туризм розглядався як розкіш і розвага, недосяжна для більшості. Організаційна культура формувалася переважно особистими переконаннями засновників і лідерів, і не завжди була систематизованою чи виражена в конкретних цінностях чи стратегіях. Сучасний туризм відрізняється від цих початкових уявлень значущими змінами.
Наразі організаційна культура туристичних підприємств є стратегічною перевагою, визначаючи їхній успіх чи невдачу. У контексті сучасних умов конкуренції та високої обізнаності споживачів, компанії активно працюють над формуванням конкретних цінностей, місій та стратегій, які відображають їхній підхід до бізнесу.
Технологічний прогрес, зокрема Інтернет, соціальні мережі та онлайн-сервіси, викликає необхідність адаптації підприємств до змін, забезпечуючи ефективну комунікацію та відповідь на сучасні вимоги клієнтів. Однак, незважаючи на всі ці технологічні та соціокультурні зміни, ключову роль відіграє людський фактор.
Зараз туристичні підприємства визначаються більш системним та стратегічним підходом до формування організаційної культури, що враховує сучасні реалії глобалізації, різноманітності клієнтів та нові вимоги до якості обслуговування.
Зміна сприйняття туризму, відновлення ролі лідерства та професіоналізму, зростання уваги до сталості та соціальної відповідальності свідчать про еволюцію організаційної культури в туризмі. Однак незважаючи на всі ці відмінності, об'єднуючим чинником залишається необхідність активної адаптації та розвитку, щоб забезпечити всиоку конкурентоспроможність та виходити вперед серед конкурентів.[22]
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Розвиток організаційної культури на підприємствах є складним і динамічним процесом, який проходить кілька загальних етапів. Початок шляху часто визначається засновниками та лідерами організації, які встановлюють основні цінності та підходи до роботи. На першому етапі, ініціативи та цінності передаються членам команди через призму особистих переконань та власного бачення успіху. Другий етап визначається вже взаємодією між різними членами організації. Спільні дії формують загальні норми та стандарти, що визначають, як працює колектив. Це може включати в себе розробку процедур, обов'язків та комунікаційних практик. На цьому етапі ключовою є роль керівництва у вирішенні конфліктів і встановленні спільної спрямованості.
Третій етап визначається сталістю та закріпленістю організаційної культури. Норми та цінності стають не лише формально встановленими, а й глибоко вкоріненими в душі колективу. Це сприяє стабільності та впевненості в команді, сприяє впровадженню інновацій та адаптації до змін в оточенні. Організаційна культура стає невід'ємною частиною корпоративного ідентитету, що впливає на залучення та утримання талановитих співробітників.
Організаційна культура є ключовим елементом успіху на будь-яких підприємствах. 
На четвертому етапі, коли організація досягає високого рівня розвитку культури, вона починає впливати на зовнішнє середовище. Це може включати участь у спільноті, спонсорство соціальних проектів чи вплив на галузеві стандарти. Організаційна культура на цьому етапі може стати своєрідним фактором, що привертає клієнтів, партнерів та інвесторів.
Останній етап розвитку організаційної культури - це її постійна динаміка. Організації повинні бути готові адаптуватися до нових викликів та змін у внутрішньому та зовнішньому середовищі. Гнучкість культури дозволяє ефективно реагувати на зміни у бізнес-середовищі, технологічні інновації та соціальні тенденції.
Її важливість полягає в тому, що вона визначає цінності, норми та ставлення працівників, впливаючи на якість обслуговування і задоволення клієнтів. Зараз ми спробуємо більш детально розглянути історію та етапи розвитку організаційної культури на туристичних підприємствах.[25]
У сучасних кризових умовах рівень розвитку економіки, зростання кількості збиткових компаній з надання послуг та високий рівень банкрутства в якійсь конкретній галузі спонукають до пошуку шляхів підвищення ефективності діяльності суб'єктів господарювання, забезпечення їх стабільного та ефективного функціонування. Одним із таких напрямів є формування на підприємстві організаційної культури. Як підтверджує досвід провідних туристичних компаній, спрямування інтелектуальних зусиль, матеріальних й нематеріальних ресурсів на зміцнення організаційної культури сприяє отриманню підприємством конкурентних переваг. 
Водночас ігнорування організаційної культури в цілому або її окремих складових спричинює непередбачувані наслідки, наприклад, утрату контролю над процесом надання послуг, фінансовими потоками, а в найгірших випадках – ліквідацію підприємства. Перераховане зумовлює актуальність вивчення як практичних, так і теоретичних аспектів проблеми формування та розвитку організаційної культури на туристичних підприємствах. 
Надалі більше детально розглянемо загальну картину розвитку та набуття популярності туристичної діяльності у світі. Для цього пропоную розглянути наступну діаграму.
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Якщо розглянути подану діаграму, то можна точно зрозуміти що туристична діяльність згодом тільки набувала популярності та збільшувала попит на послуги, тому очевидно що пліч о пліч із набуттям популярності туристичної діяльності у світі, компанії які надають послуги туроператора повинні були розвивати поточно корпоративну культуру всередині підприємства. [27]
Також компанії повинні були розвиватися і на зовнішній арені, для того щоб набувати популярності та надавати якісні послуги свої споживачам.
Відтепер розглянемо  етапи розвитку організаційної культури  поетапно.  Початки: Організаційна культура як поняття сформувалася у середині 20-го століття. Перші дослідження зосереджувалися на структурі організації та лідерстві. 
Важливість культури була недооціненою. 1960-70-ті роки: в цей період виникла "теорія контингентного керування", яка відзначала, що організаційна культура впливає на успіх компанії. Започатковані поняття процедур та цінностей.
1980-90-ті роки: Модель Стівена Денісона, яка визначила чотири ключові аспекти культури: участь, дружба, інтеграція та інновації, стала популярною. З'явилася ідея, що культура може бути управлінським інструментом. 
2000-ті роки: Впровадження технологій та глобалізація доклали вагу до важливості культури. З'явилися підходи, спрямовані на підтримку та збереження культури в умовах зростаючої рухливості персоналу.
У сучасному світі ключову роль в організації туристичного бізнесу відіграють технології. Інтернет та мобільні додатки революціонізували спосіб, яким туристи планують свої подорожі, забронюють готелі, перевіряють відгуки та обмінюються досвідом. Туристичні підприємства повинні бути гнучкими та реагувати на ці технологічні зміни, надаючи зручний та доступний сервіс.[45]
Ще однією особливістю є підвищений акцент на сталому розвитку. Туристичні підприємства усвідомлюють важливість екологічної відповідальності та соціокультурної взаємодії. Концепції екотуризму та відповідального подорожування стають не тільки трендами, а й стратегічними напрямами розвитку, що враховують потреби та очікування сучасного туриста. Глобалізація також впливає на організаційну діяльність туристичних підприємств. Зростання міжнародних туристичних потоків вимагає від підприємств управління різноманітністю та розумінням культурних особливостей клієнтів.[15]
У сучасному туристичному бізнесі також значно зростає значення персоналу. Висока якість обслуговування, особистий підхід до кожного клієнта та здатність ефективно взаємодіяти з різними культурами стають визначальними факторами успіху. Тому організаційна культура та стратегії управління персоналом набувають особливого значення. 
Однією з особливостей є також розвиток нових форм туризму, таких як культурний, гастрономічний, адвенчерський тощо. Туристичні підприємства повинні враховувати ці тенденції та пристосовувати свої послуги до змінюючихся смаків та очікувань клієнтів.
Якщо на сучасне формування організаційної діяльності поетапно, то звісно зрозуміло, що сучасний світ вимагає туристичним підприємствам активно розвивати та управляти своєю організаційною культурою з урахуванням ряду специфічних особливостей, давайте більше конкретно їх зазначимо:
· Міжнародний вплив та глобалізація: Завдяки зростанню міжнародного туризму, туристичні підприємства стикаються з різноманітними культурними, мовними та етичними викликами. Формування організаційної культури повинно враховувати ці аспекти та сприяти міжкультурному розумінню.
· Використання технологій: Сучасні технології, зокрема інтернет та соціальні медіа, впливають на спосіб взаємодії з клієнтами та співробітниками. Організаційна культура повинна включати цифрові аспекти та підтримувати інноваційний підхід.
· Соціальна відповідальність: У сучасному світі зростає увага до екологічних та соціальних питань. Туристичні підприємства мають враховувати ці аспекти у формуванні своєї культури та діяльності, щоб задовольняти очікування клієнтів та відповідати вимогам сталого розвитку.
· Конкурентний тиск: Конкуренція в туристичній галузі дедалі зростає. Туристичні підприємства повинні створити унікальну організаційну культуру, яка дозволить їм виділятися серед конкурентів та приваблювати клієнтів. 
· Зміна споживчих звичок: Клієнти та туристи сьогодні мають нові очікування щодо досвіду подорожей. Організаційна культура повинна відповідати цим змінам, забезпечуючи вищий рівень задоволеності клієнтів.
· Адаптація до змін в технологіях та інноваціях: Технологічні зміни швидко впливають на туристичний бізнес. В сучасному світі організаційна культура повинна сприяти інноваціям та впровадженню нових технологій для покращення обслуговування клієнтів.
· Роль лідерства та комунікації:  Лідери на туристичних підприємствах відіграють важливу роль у формуванні та збереженні культури. Вони повинні бути прикладом та ефективно комунікувати цінності та цілі організації співробітникам.
· Вплив корпоративної етики: У сучасному світі корпоративна етика та інтеграція соціальної відповідальності в діяльність підприємств стають невід'ємною частиною організаційної культури.
Розуміння цих особливостей дозволяє туристичним підприємствам створювати культуру, яка відповідає потребам сучасного світу та сприяє їхньому успіху. Розвинені туристичні підприємства усвідомлюють важливість культури та активно працюють над її створенням та збереженням, щоб забезпечити якісну обслуговування та відповідати вимогам соціальної відповідальності, приваблюючи клієнтів та підтримуючи згуртовану команду співробітників. [16]
У сучасному світі, де зміна є єдиною сталістю, організаційна культура на туристичних підприємствах виступає як фундамент успішного бізнесу. Вона визначає взаємодію між співробітниками та споживачами, створює бренд, обумовлює підходи до розвитку та вирішення проблем. Тому керівництво туристичних підприємств повинно бути особливо уважним до процесів формування та управління організаційною культурою, адаптуючи її до сучасних викликів та змін в індустрії.
Розуміння та врахування особливостей формування організаційної культури допомагає підприємствам залишатися конкурентоздатними, вражати своїх клієнтів та створювати найкращі умови для співробітників. Завдяки цьому, туристичні підприємства можуть тривало і стабільно функціонувати в сучасному світі та розвивати індустрію гостинності.
Розвиток організаційної культури на підприємствах представляє собою складний та багатоетапний процес, який визначає успішність та стабільність бізнесу. [51]Поданий вище аналіз дозволяє зрозуміти, що цей процес еволюціонує від початкових ініціатив та цінностей засновників до сталої та вкоріненої культури на підприємстві.
На першому етапі, визначеному особистим баченням та лідерським підходом, формується базовий фундамент культури. Другий етап визначається взаємодією членів команди, що призводить до узгоджених норм та стандартів. Третій етап характеризується сталістю культури, її вкоріненістю в практиках та цінностях колективу. Цей етап сприяє стабільності та адаптивності в умовах змін.
Зазначені особливості формування організаційної культури в туристичному бізнесі підсилюють важливість таких аспектів, як міжнародний вплив, використання технологій, соціальна відповідальність та конкурентний тиск. Успішне формування культури враховує зміни в споживчих звичках, вплив корпоративної етики, роль лідерства та комунікації, а також постійну динаміку у змінюючомуся світі.
Туристичні підприємства повинні активно розвивати та управляти своєю організаційною культурою, забезпечуючи високий рівень якості обслуговування, ефективну комунікацію та співпрацю в міжнародному середовищі. Організаційна культура стає ключовим елементом корпоративного ідентитету, приваблюючи талановитих співробітників та стаючи джерелом конкурентної переваги.[18]
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РОЗДІЛ 2.
ЗАВДАННЯ, МЕТОДИ ТА ОРГАНІЗАЦІЯ ДОСЛІДЖЕННЯ

[bookmark: _3dy6vkm][bookmark: _Toc152855599]2.1 Завдання дослідження 

Мета – проаналізувати формування організаційної культури на підприємстві, визначити методи та етапи формування організаційної культури.
Виходячи з теми дослідження будуть поставлені наступні завдання.
1. Дослідити теоретичні етапи розвитку організаційної культури, як один із показників розвитку підприємства.
2. Зазначити особливості організаційної культури, на прикладі підприємства «Kuoni Travel»
3. Зробити висновок щодо важливості грамотного розвитку організаційної культури на туристичних підприємствах.
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· Теоретичний аналіз літературних джерел
· Описовий метод дослідження 
· Статистичний аналіз 
· Узагальнення 
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«Kuoni Travel» – це туристична компанія, що надає різноманітні послуги, включаючи чартерні та регулярні пасажирські авіалінії, пакетні тури, круїзні лінії та готелі у напрямках по всьому світу в дев'яти різних географічних регіонах.
Компанія спеціалізується на розкішних та індивідуальних подорожах як для ділових людей, так і для споживачів, а також на супутніх послугах, таких як оформлення віз. У 2013 році «Kuoni Travel» була названа «Провідним туроператором розкішних подорожей у світі» на щорічній церемонії нагородження World Travel Awards. Kuoni Travel була заснована в Швейцарії у 1906 році підприємцем Альфонсом Куоні у місті Цюріх.
Початково компанія спеціалізувалася на організації подорожей до Єгипту та Індії, вважаючи ці напрямки екзотичними для свого часу.[44] 
З часом «Kuoni Travel» розширила свою діяльність на багато інших країн та континентів, і стала однією з перших компаній, яка використовувала літаки для організації масових туристичних подорожей. Це робило подорожі більш доступними для багатьох людей.
«Kuoni Travel» також відзначалася інноваціями в галузі туризму, запроваджуючи онлайн-бронювання та інтерактивні інструменти для подорожей. Компанія стала провідним туроператором розкішних подорожей у світі, отримавши визнання на щорічних нагородах World Travel Awards у 2013 році. [24]
У 1965 році «Kuoni Travel» відкрила свою базу в Великій Британії і стала однією з провідних компаній у галузі далеких подорожей на британському ринку. У 1980 році вони впровадили комп'ютеризовану систему бронювання для поліпшення індивідуального підбору відпочинку.
Таким чином, «Kuoni Travel» продовжує бути провідним гравцем в галузі туризму, спеціалізуючися на розкішних та індивідуальних подорожах, і вносячи великий внесок у розвиток глобального туристичного бізнесу.
З часом «Kuoni Travel» стала ще більш впливовою компанією у світі туризму. У 1983 році вони отримали першу нагороду журналу "Travel Weekly" як найкращий британський туроператор для далеких подорожей та стала лідером у своєму сегменті. Куоні впровадила численні інновації, які робили подорожі ще зручнішими для своїх клієнтів. У 1984 році компанія спільно з національним авіаперевізником British Airways запустила перший чартерний рейс Concorde до Карибського басейну, визначаючи новий стандарт розкішних подорожей.[43]
«Kuoni Travel» не лише запровадила нові можливості для відпочинку, але й розширила свою глобальну присутність. У 1987 році вони запропонували першу навколосвітню подорож на літаку Concorde, роблячи подорожі на цьому літаку ще більш привабливими. У 1988 році вони впровадили систему бронювання KUDOS для туристичних агентів, що зробило їхні туристичні пакети ще більш гнучкими та доступними для клієнтів.
За свою довгу історію, «Kuoni Travel» продовжує здивовувати світ туризму своєю інноваційністю та розкішними подорожами. Вона зберігає свій статус одного з провідних туроператорів у світі, надаючи клієнтам можливість відкрити для себе найкращі туристичні напрямки та пережити незабутні подорожі. Куоні залишається однією з найбільших та найбільш поважних компаній в сфері туризму, продовжуючи надихати подорожі та пригоди по всьому світу.[23]
У 1998 році «Kuoni Travel» здійснила значний крок, придбавши компанію Voyages Jules Verne. Це придбання дозволило Kuoni розширити свій портфель послуг і пропозицій для своїх клієнтів. В той же рік компанія отримала престижну нагороду «Кращий туроператор світу» на церемонії World Travel Awards. Ця нагорода визначила Kuoni як одного з лідерів у галузі туризму. На 1999 рік Kuoni була першим британським туроператором, який впровадив можливість бронювання подорожей через Інтернет. Ця ініціатива відкрила нові можливості для клієнтів, які могли зручно вибирати та бронювати свої мрійні відпустки онлайн. 
У 2000 році була запущена колекція «добірних» відпусток під брендом «Kuoni World Class». Ця колекція пропонувала клієнтам вишукані і розкішні подорожі, підкреслюючи прагнення «Kuoni Travel» до якості та ексклюзивності в туризмі.
У 2006 році компанія продовжила розширювати свій бізнес, придбавши дві інші компанії в галузі туризму – «Journeys of Distinction» та «Kirker Holidays». Ці придбання дозволили «Kuoni Travel» розширити свої можливості та географічний охоплення ще більше. 
У 2007 році «Kuoni Travel» отримала низку вагомих нагород, зокрема, їх визнали «Кращим туроператором для далеких подорожей» на протязі 25 років від журналу «Travel Weekly» та «Улюбленим туроператором для далеких подорожей» за версією газети «Daily Mail». «Kuoni Travel» продовжувала розширювати свій асортимент послуг та партнерство з іншими гравцями в галузі туризму.[35]
У 2008 році «Kuoni Travel» розширила свій портфель активів, придбавши розкішну туристичну компанію «Carrier». Це зміцнило їхню позицію в розкішному сегменті ринку туризму та підкреслило їхню здатність надавати найвищу якість послуг для вибагливих клієнтів.
Протягом 2009 року «Kuoni Travel» отримала низку вагомих нагород, включаючи титул «Улюблений туроператор сімейних подорожей» на «Sunday Times Travel Magazine Awards». 
Компанія продовжувала розвивати свою мережу магазинів та відкривала нові філії в різних містах Великобританії. У 2011 році Kuoni запустив свій власний журнал «Kuoni Explore», який надавав клієнтам можливість ознайомитися з цікавими туристичними пригодами та рекомендаціями від експертів. Також у 2011 році була представлена колекція "відповідального туризму" під брендом «Ananea». Ця ініціатива підкреслює прагнення «Kuoni Travel» до сталого туризму та участі в розвитку спільнот, які відвідує компанія.[42]
У 2012 році «Kuoni Travel» уклала угоду з легендарним універмагом «John Lewis», встановивши ексклюзивне партнерство в галузі туризму. Ця стратегічна угода відкрила нові можливості для розширення присутності «Kuoni Travel», і нові магазини були відкриті в різних філіях «John Lewis» по всій Великобританії. Зокрема, такі магазини були запущені в Саутгемптоні, на Оксфорд-стріт в Лондоні, в Редінгу та Кардіффі.[28]
У 2013 році компанія продовжила свою експансію в Великій Британії та запустила свою першу телевізійну рекламну кампанію. Крім того, був представлений новий бренд під назвою «Stay & Cruise holidays», а також відкриті додаткові пункти обслуговування в магазинах «John Lewis», які знаходилися в Лестері, Брент-Кросі, Абердині та Велвін Гарден-Сіті. У 2014 році «Kuoni Travel» була визнана однією з найкращих компаній для працевлаштування за версією «Sunday Times» у категорії середнього бізнесу. 
Ця нагорода відзначила високий стандарт якості та ставлення до персоналу в компанії. Також у тому ж році був запущений оновлений веб-сайт «Kuoni Travel», який надавав клієнтам ще більше можливостей для зручного бронювання та планування подорожей.[13]
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РОЗДІЛ 3. 
РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕННЯ, МЕТОДИ ФОРМУВАННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ

Для того щоб розглянути розвиток організаційної культури на підприємстві, треба спочатку визначитись яке підприємство ми розглядаємо, і чим це підприємство займається. Для цього я обрав одне із найпопулярніших підприємств у світі «Kuoni Travel». Спочатку ми стисло розглянемо історію цього підприємства. 
Після цього посилаючись на дослідження вченого, Дугласа Макгрегора про становлення організаційної культури на підприємствах розглянемо його теорії щодо видів та методів розвитку організаційної культури на підприємствах. 
У своїх дослідженнях він розкладав організаційну культуру як вид керівництва підприємством та поділяв цю культура управління  на три складових: адміністративна, соціально – психологічна та економічна організаційна культура на підприємстві. 
Звертаючи увагу на це ми зробимо дослідження цих видів формування організаційної діяльності, деатльно розберемо кожне, та спіівідносемо їх із реальною туристично компанією, яка сьогодні досі існує на ринку. [29]
Отже для кращого розуміння про яку саме компанію іде мова, розглянемо її стсислу історію розвитку, після цього перейдемо до її аналізу у рамках обраних видів формуванняя організаційної культури. 
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Дуглас Макгрегор, вчений на якого ми будемо посилатися при розгляданні методів формування організаційної діяльності на туристичних підприємствах,  досліджував три підвиди формування організаційної культури на підприємствах.
Першим підвидом формування організаційної культури на підприємстві виступає «адміністративний метод». Відтепер далі розглянемо сутність цього методу організаційної діяльноість та дамо чітке визначення щодо нього. Розберемося що саме він собою представляє, та які характерні риси для такого виду організаційного управління.[34]
Адміністративний метод формування організаційної культури на підприємстві є стратегією управління, яка покладається на чіткі правила, процедури та ієрархію з метою забезпечення ефективності та контролю над діяльністю працівників.[52] Цей метод визначає жорстку ієрархію в організації, де верхівка визначає стратегії та приймає ключові рішення, а нижчі рівні виконують завдання та дотримуються встановлених правил. Важливою частиною адміністративного методу є створення стандартів та норм, які слід дотримуватися всіма працівниками.[26]
Адміністративний метод може бути ефективним у випадках, коли важлива стабільність, а також контроль над процесами та виробництвом, однак ця стратегія може обмежувати творчість та гнучкість в організаційній культурі, особливо в умовах швидко змінюючогося бізнес-середовища. 
Основу управління за організаційно – адміністративними методами формують відносини в організації, які є необхідною частиною системи управління готельно-ресторанного чи туристичного бізнесу. Оскільки через ці відносини реалізується одна з найзначущіших функцій управління – функція організації, то завданням організаційно-адміністративної діяльності є спрямування на координацію дій підлеглих. Організаційно-адміністративний вплив є важливим, оскільки він забезпечує ясність, дисципліну та порядок у роботі колективу, тим самим допомагаючи реалізації економічних методів управління.[36]
Підхід, за яким зростаюча область впливу економічних методів відбувається шляхом зменшення ролі організаційно – адміністративних методів управління, не є обгрунтованим ні з наукової, ні з практичної точки зору, оскільки принципи їхньої дії відмінні. Основними підставами організаційно-адміністративних методів є влада та права керівника, дисципліна та відповідальність, які управляють підприємством. Керівник виступає в ролі адміністратора, суб'єкта влади, який використовує своє надане йому право. 
Методи управління компанією «Kuoni Travel» на основі організаційно – адміністративного підходу безпосередньо впливають на управлінський об'єкт шляхом використання наказів, розпоряджень, оперативних вказівок та системи адміністративних засобів для підтримки трудової дисципліни, такі методи в компанії регулюються відповідними нормами трудового та господарського законодавства, спрямованими на правове врегулювання відносин між керівником та підлеглим.
Основною метою «Kuoni Travel» є закріплення законності, захист прав та законних інтересів підприємства та його працівників відповідно до встановлених законів. Компанія спрямовує ці методи на локальне використання можливостей підвищення продуктивності виробництва. Це досягається шляхом аналізу, вибору, формування та регулювання взаємодії структурних елементів підприємства в конкретний момент його розвитку. 
Адміністративний метод формування організаційної культури на підприємстві «Kuoni Travel» є важливою складовою стратегії управління, що ґрунтується на чіткій ієрархічній структурі та встановленні конкретних правил та процедур. Механізм цього методу включає кілька ключових етапів, які взаємодіють для створення і утримання певного стилю та атмосфери в організації. [30]





Таблиця 3.1 - Вплив організаційної культури на процес спілкування.  
	Види спілкування
	Показники впливу адміністративного методу організаційної культури

	По вертикалі



	Зверху вниз (накази, розпорядження)
	Форми контролю, ієрархія управління, культура праці, важливість символів статусу займаної посади.

	
	Знизу вверх (зворотній зв’язок)
	Система діалогу і зв'язку з керівництвом, внесення пропозицій, колективне ухвалення рішень, генерація ідей.

	По горизонталі
	Між підрозділами( через виконання функцій)
	Кооперація, співпраця, робота в команді, доступність ресурсів для всіх підрозділів, ротація персоналу

	
	Міжособові
	Правила поведінки, вимоги до зовнішнього вигляду працівників, трудова етика

	Формальне (накази, розпорядження, виконання службових обов’язків та інші функції
	Ступінь управлінського втручання, спостерігання керівництвом керованиї ними об’єктів спілкування з підлеглими.





Продовження таблиці 3.1
	Неформальне (особисті відносини між працівниками, чутки, неформальні звичаї у компанії)
	Легенди, історії, традиції, звичаї, міфи, та інші події поширенні на підприємстві.

	Для всіх видів спілкування
	Специфічна мова, однозначність сприйняття і розуміння інформації. Здійснення зворотного зв’язку



· Визначення Організаційної Структури: Адміністративний метод передбачає чітко визначену ієрархію та структуру управління. Ролі та обов'язки кожного рівня управління встановлюються, а також визначається порядок передачі вказівок та прийняття рішень.
· Створення Системи Правил та Політик: Цей метод базується на ретельній формалізації робочого процесу. Організація розробляє та впроваджує систему правил, політик і процедур, які стають основою для дій та взаємодії персоналу.
· Централізоване Прийняття Рішень: Важливою рисою адміністративного методу є централізоване прийняття рішень. Всі важливі вирішення здійснюються на вищому рівні управління, забезпечуючи єдність стратегії та відповідність цілям підприємства.
· Здійснення Контролю та Нагляду: Організаційна культура утримується через систему контролю та нагляду. Вищий рівень управління впроваджує механізми моніторингу, щоб переконатися, що виконання завдань відбувається відповідно до встановлених стандартів.
· Лідерська Роль: В адміністративному методі велика увага приділяється ролі лідера як адміністратора влади. Керівник виступає як авторитет, визначає цінності та встановлює стиль комунікації, що впливає на формування корпоративної культури.
· Розвиток Кадрового Потенціалу: Адміністративний метод передбачає активний розвиток персоналу. Крім розкриття робочих завдань, організація вкладає зусилля в розвиток лідерських якостей та підтримку згуртованості колективу.[10]
Усі ці складові взаємодіють, створюючи механізм адміністративного методу формування організаційної культури, який забезпечує стабільність, порядок та єдність в управлінні підприємством.
Відтепер для більшого розуміння ієрархічного складу адміністративного формування організаційної культури на цьому підприємстві, подивимося на наступний малюнок. 
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Малюнок 3.1 Організаційно – адміністративні методи менеджменту

Вказані групи методів організаційної діяльності «Kuoni Travel» використовуються як індивідуально, так і в комбінації, доповнюючи один одного. Організаційно – адміністративні методи відрізняються від інших методів чітко визначеними директивами, обов'язковістю виконання розпоряджень та вказівок. Невиконання цих директив розглядається як пряме порушення виконавської дисципліни і призводить до дисциплінарних заходів.
Суттєво, в цій компанії організаційно – адміністративні методи можна охарактеризувати як методи примусу, які мають ефективність до тих пір, поки праця не стає невід'ємною потребою працівників.
 Посилаючись на дослідження Дугласа Макгрегора про такий метод організаційної культури на прикладі компанії «Kuoni Travel» чітко простежується, що на підприємстві організаційно – адміністративний метод складається з двох взаємопов'язаних елементів: вплив на структуру управління (регламентація та нормування в системі управління) та вплив на процес управління (підготовка, прийняття рішень, організація виконання та контроль за їх виконанням). Залежно від використаних методів управління у туристичному бізнесі формується відповідна система підлеглості, але дуже важливо, щоб ця система підлеглості була позитивною, сприяла зміцненню колективізму і виключала виникнення непотрібних емоцій (приниження, незручність, прикрості, роздратування, іноді стрес), забезпечуючи взаєморозуміння між керівництвом і працівниками.[9]
Отже «Kuoni Travel», та структури організаційної культури на цьому підприємстві. Чітко визначено, що на таких великих туристичних компаніях завжди буде використовуватися адміністративний метод організаційної культури в поєднанні із соціально – психологічним та економічним методами. Тому що у таких компаніях завдання чітко розподілені між працівниками, від вищої до нижчої ланки, це і є чітка адміністративна культура на підприємстві, і така культура притаманна кожному підприємству, незалежно від напрямку, тому що без неї неможливе чітке виконання поставлених завдань  та банальна дисципліна і обов’язки працівника на його робочому місці. 
У Адміністративному методі організаційного управління компанією «Kuoni Travel» було створено два основних напрямки управління: перший напрямок раціональну систему управління організацією, а другий напрямок визначав саме побудову структури організації. Тобто функції управління організацією знаходились у визначеному взаємозв'язку (визначеному круговороті), та складали цикл організаційного менеджменту. Жодну з них не викинеш з управлінського ланцюга. За плануванням слідує організація, далі мотивація і контроль, що у свою чергу дає імпульси для подальшого планування і корекції виконання всіх функцій управління. 
Менеджмент компанії «Kuoni Travel» дуже чітко розуміли як використовувати функції координації адміністративного управління, тобто забезпечувати узгоджене спільне виконання персоналом всіх суттєвих функцій підприємства ( технічної, комерційної, фінансової, облікової). Звісно при адміністративному методу організаційного управління підприємством у реалізації процесу бере участь адміністрація, тобто керівник вищої та середньої ланок. [37]
Отже адміністративне управління суттєво зосереджене на стабільності та надійності. Воно вимагає визначення стратегій для забезпечення постійної діяльності підприємства та впорядкування внутрішніх процесів. Окрім того компанії «Kuoni Travel» було важливо ретельно вибирати та розвивати персонал. Якість персоналу визначав успіх адміністративного управління. Тому відбір та надання можливостей для професійного розвитку співробітників є критичним аспектом при даному способі управління будь – якою організацією. Важливим аспектом в адміністративному управлінні є встановлення системи формалізованих правил і процедур. Це допомагає уникнути непорозумінь та сприяє консистентності у виконанні завдань. Така стабільність може бути досягнута через ефективну систему звітності, яка повинна бути чіткою та оперативною. [2]
Тому в цьому випадку чітко відстежується притаманність даної культури до компанії «Kuoni Travel». Централізоване прийняття рішень визначається як ключова риса адміністративного методу, де важливі вирішення приймаються на вищому рівні управління. Система контролю та нагляду допомагає утримувати організаційну культуру через моніторинг виконання завдань та дотримання стандартів.
Усі ці аспекти взаємодіють для створення механізму, який забезпечує стабільність, порядок та єдність в управлінні підприємством. Однак важливо враховувати, що адміністративний метод може обмежувати творчість та гнучкість в організаційній культурі, особливо в умовах швидко змінюючогося бізнес-середовища.[53] Інтеграція елементів інших методів управління може бути важливою для досягнення балансу між ефективністю та гнучкістю в управлінні підприємством.
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Соціально-психологічний метод формування організаційної культури на підприємстві є складною та витонченою стратегією, що ґрунтується на розумінні та врахуванні психологічних аспектів спілкування та взаємодії між працівниками в організаційному середовищі. В основі цього методу лежить усвідомлення того, що культура підприємства формується завдяки соціальним відносинам та взаємодії між різними групами працівників. Це враховує психологічні особливості кожної особистості та взаємодію груп в колективі.
Соціально – психологічний метод передбачає використання різноманітних прийомів та інструментів для підтримки психологічного комфорту, сприяння згуртованості колективу та розвитку позитивних відносин між співробітниками.
Однією з ключових складових цього методу є сприяння взаєморозумінню та взаємодії між працівниками. Це може бути досягнуто шляхом проведення тренінгів та семінарів з комунікації, сприяння відкритості у спілкуванні та врахування психологічних особливостей кожної особистості.
Важливою частиною соціально-психологічного методу є створення позитивного психологічного клімату в колективі. Це може включати в себе заохочення та підтримку працівників, створення умов для самовираження та розвитку індивідуальних здібностей. Також, до соціально-психологічного методу входить розвиток лідерських якостей серед управлінського складу. Лідери, які розуміють психологічні аспекти спілкування та мотивації працівників, можуть ефективно керувати та впливати на формування організаційної культури.[38]
Важливим аспектом є також увага до психосоціального благополуччя працівників. [61]Створення умов для психологічного комфорту, урахування особистісних потреб та дотримання принципів етичного та справедливого обращення є необхідними для формування здорового психологічного середовища в організації.
Маючи знання про особливості поведінки та характер кожного працівника, можна передбачити його активність у необхідному для колективу напрямі. Кожна група людей або колектив має свій унікальний психологічний клімат. Тому важливо дотримуватися принципів психологічної сумісності для ефективного створення та розвитку трудових колективів. Недостатня увага до соціальних та психологічних аспектів управління може призвести до непродуктивних взаємин у колективі, що, в свою чергу, призведе до різкого зниження продуктивності праці. [4]
Досвід показує, що формування позитивного морально-психологічного клімату та розвиток почуття товариськості та взаємодопомоги відбуваються активніше в умовах ринкових відносин. Таким чином, для досягнення найбільш результативного впливу на працівників у готельно-ресторанному бізнесі необхідно, крім знань про моральні та психологічні особливості окремих осіб та соціально-психологічні характеристики груп та колективів, застосовувати соціально-психологічні методи управління. Це включає в себе застосування різноманітних специфічних методів впливу на взаємини та зв'язки, які виникають в трудових колективах, а також на соціальні процеси, які в них відбуваються.[41]
Відтепер розглянемо таблицю який допоможе глибше зрозуміти модель соціально – психологічного менеджменту у процесі побудови організаційної культури на туристичному підприємстві «Kuoni Travel».
Таблиця 3.2 - Методи соціально – психологічного менеджменту
	Соціально – Психологічні методи менеджменту «Kuoni Travel»

	Методи соціального впливу
	Методи психологічного впливу

	Методи управління окремими груповими явищами і процесами
	Формування та розвиток первинних колективів

	Моральне стимулювання колективної ініціативи
	Гуманізація праці (застосування положень ергономіки, дизайн робочих місць.

	Моральне стимулювання творчої активності працівників
	Психологічна мотивація

	Соціальне прогнозування, планування, нормування та регулювання, особистий приклад, навчання працівників. 
	Формування оптимального психологічного клімату на підприємстві (стиль керівництва, культура управління, етика управлінської діяльності.



Сумісно з цим, соціально-психологічний метод включає в себе інструменти для вирішення конфліктів та побудови конструктивних відносин між різними частинами організації. Цей метод враховує індивідуальні потреби та різноманіття працівників, сприяє підтримці психологічного здоров'я та ефективному взаємодії в колективі. Всі ці аспекти сприяють формуванню організаційної культури, що ґрунтується на взаєморозумінні, відкритості, та сприяє виробленню позитивного міжособистісного взаємовідношення, Зокрема, соціально-психологічний підхід враховує особистісні риси кожного працівника, його мотивації та цінності, щоб створити атмосферу, в якій працівники відчувають себе зрозумілими та підтриманими.
У практичному застосуванні «Kuoni Travel» соціально – психологічного методу також передбачав організацію тренінгів з розвитку міжособистісних умінь, сприяння взаємодії в малих групах для вирішення завдань або проектів, а також створення платформ для відкритого спілкування між різними рівнями управління та працівниками.
Цей метод акцентує на важливості міжособистісних зв'язків, емпатії та взаєморозуміння в організаційному середовищі. Зміцнюючи комунікаційні навички та створюючи сприятливий психологічний клімат, компанія досягла покращення співпраці між робочими групами та підвищення загального самопочуття працівників.  
Соціально – психологічний метод організаційної діяльності нашої відіграє майже найважливішу роль у розвитку організаційної культури на підприємстві, але поруч із цим методом також йдуть інші властивості, які допомагають працівниками розвивати свої навички на підприємстві та почувати себе комфортно у колективі. Розглянемо наступний малюнок, який чітко це пояснює.[6]
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Малюнок 3.2 Складові елементи організаційної культури.
Через використання ключових складових, культура встановлює формальні та неформальні норми, створює робочий контекст та встановлює конкретні вимоги, що сприяють підвищенню продуктивності підприємства. Відмінна організаційна культура сприяє зрозумінню працівниками основних цілей підприємства і формує філософію, що сприяє досягненню поставлених завдань найефективнішим чином.[60]
Вирівнювання організаційної культури із стратегією організації представляє собою важке та значуще викликання для керівництва. У практиці, культура може зазнавати змін з великими витратами зусиль, тому на етапі створення компанії вирішальним є встановлення правильної концепції культури та підтримка її розвитку в колективі для досягнення більшої ефективності в роботі.
Метою «Kuoni Travel» було формування сприятливого соціального та психологічного клімату в колективі. Це дозволяє керівнику цілеспрямовано впливати на групу працівників, створюючи відповідні умови для їхньої роботи та сприяючи формуванню єднаного колективу. Використання соціально-психологічних методів на підприємствах часто залежить від професійного рівня та компетентності керівника, його організаторських здібностей та експертизи в області соціальної психології. Справляти керівну роль в колективі повинні фахівці, які володіють методами впровадження систем соціального та психологічного впливу.[59]
Врахування компанією «Kuoni travel» людського фактору дало керівникові можливість спрямовано впливати на колектив, створюючи сприятливі умови для праці та сприяючи формуванню єдності в колективі, підходи та методи соціально-психологічного впливу, застосовані на підприємствах, часто залежать від професійного рівня та компетентності керівника, його організаторських здібностей та знань у галузі соціальної психології. 
Відтепер розглянемо методологію компанії, як спосіб регулювання організаційної культури на підприємстві
Таблиця 3.3 - Методологія регулювання 
	Методологія регулювання соціально – психологічної  організаційної культури «Kuoni Travel

	Стимулювання творчої активності працівників

	Соціальне нормування між підлеглими

	Метод управління індивідуально – особистою поведінкою

	Метод морального стимулювання особистої ініціативи

	Метод Навчання

	Метод стимулювання творчої активності працівників

	Метод соціального прогнозування



Підсумовуючи дослідження соціально – психологічного методу формування організаційної діяльності ми можемо зробити наступний висновок. 
Застосування соціально-психологічного методу в управлінні туристичним підприємством виявляється особливо важливим в умовах сучасного ринкового середовища, компанія «Kuoni Travel» не є виключенням з правил, вона як і інші підприємства створює тім-білдінги та дружні тренінги для своїх працівників. [8]
Сприяння взаєморозумінню та взаємодії між працівниками через проведення тренінгів з комунікації допомагає створити сприятливий мікроклімат, сприяючи розвитку внутрішнього товариства. Готельно-ресторанний та туристичний бізнес, як сфера, в якій спілкування та співпраця між персоналом має велике значення, виграє від підтримки відкритості у спілкуванні та розуміння психологічних особливостей кожної особистості.
Формування позитивного психологічного клімату в колективі сприяє підтримці та заохоченню працівників, створюючи умови для самовираження та розвитку їхніх індивідуальних здібностей. [54]На готельно-ресторанному підприємстві це може виявитися в вигляді зручних умов праці, можливості для професійного росту та ініціативи працівників у розвитку нових ідей та підходів у галузі обслуговування. 
Увага до психосоціального благополуччя працівників, їхніх особистісних потреб та дотримання принципів етики та справедливого обращення є важливим для формування здорового психологічного середовища в організації.
Організаційна культура, побудована з урахуванням соціально-психологічних аспектів, може стати ключовим конкурентним перевагою туристичного підприємства, сприяючи високій якості обслуговування та задоволенню як працівників, так і клієнтів.[12]
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Економічний метод формування організаційної культури «Kuoni Travel» є комплексним підходом, спрямованим на впровадження стратегічних економічних інструментів для впливу на цінності, норми та практики, які формують внутрішню атмосферу та спосіб взаємодії між працівниками. 
Цей метод базується на раціональному використанні економічних стимулів для визначення поведінки працівників та вироблення сприятливого середовища для досягнення стратегічних цілей підприємства і є одним із найважливіших, тому що цей метод має за собою фінансову структуру, тобто настрій працівників на підприємстві майже напряму залежили від грамотного фінансового управління компанією, щоб усі ланки управління підприємства не відчували дискомфорт отримуючи гроші зо свою працю. [58]
«Kuno Travel» знаходиться в умовах обгрунтованої самостійності, реальний перехід до економічних методів управління став доцільним: колектив самостійно розпоряджається матеріальними ресурсами, отримуємо прибутком, зарплатою, та реалізує власні економічні інтереси. Використання економічних методів сприяло виявленню нових можливостей і резервів виробництва, особливо у період формування економічного організаційного управління на підприємстві. 
З поданої вище інформації про використання економічних методів організаційної культури, розглянемо фінансову структуру менеджменту «Kuoni Travel»
Таблиця 3.4 - Функції менеджменту
	Функції фінансового менеджменту

	Функції суб’єкта фінансового менеджменту
	Функції об’єкта фінансового менеджменту

	Планування і прогнозування
	Управління капіталом

	Організація і координація
	Управління активами

	Регулювання
	Управління грошовими потоками

	Мотивація
	Управління фінансовими ризиками

	Контроль
	Управління прибутком

	
	Антикризове фінансове управління



Під час адаптації до ринкових умов стає важливим впровадження системи матеріального стимулювання, яка враховує економічні інтереси всіх учасників трудового процесу. Треба створити умови, за яких економічні методи будуть ефективними й цілеспрямованими. Побудова механізму економічного стимулювання та управління націлена на забезпечення необхідних соціально – економічних передумов для реалізації програми переходу підприємств до діяльності в умовах ринку.[39]
Економічна організаційна культура, розглядана як рушійна сила на туристичному підприємстві, виступає не лише ключовим компонентом, але й детермінантом в його успішному функціонуванні. Завдяки впровадженню ефективної економічної культури можна досягти вирішення численних завдань, починаючи від оптимізації бізнес-процесів і закінчуючи створенням мотивуючого середовища для керівництва та персоналу. Важливою складовою є правильне застосування економічної культури для досягнення задоволення менеджменту та працівників. «Kuoni Travel» впровадили систему стимулів, що враховує індивідуальні досягнення та сприяє корпоративній цілісності. Премії за результативність, бонусні програми та можливості для фінансового зростання можуть виступати як каталізатори внутрішнього мотиваційного рушія. Паралельно врахувавши соціальні аспекти, забезпечуючи справедливе розподіл фінансових ресурсів та створюючи внутрішній клімат, де кожен працівник відчуває свою важливість і внесок у спільний успіх.[17]
У контексті туристичного підприємства «Kuoni Travel» економічна організаційна культура відіграє найважливішу роль, роблячи бізнес ефективним та конкурентоспроможним. Вона визначає ефективність управлінських рішень, впровадження стратегічних інновацій та спрямовує зусилля всіх учасників організації на досягнення спільних цілей. Економічна культура підприємства допомагає оптимізувати витрати, створювати ефективні фінансові стратегії та забезпечувати стійкий економічний розвиток.
На відміну від організаційно – адміністративних підходів, економічні методи включають розробку планово – економічних показників і стратегій для їх досягнення підприємством. [55]Вони представляють собою ефективний інструмент у рамках економічного механізму в господарських відносинах. [40]
Завдяки підвищенню ефективності економічних механізмів і стимулів створюються умови, при яких працівники і колективи спрямовують свої зусилля на досягнення результатів не лише через адміністративний вплив (накази, директиви, вказівки), але й через економічні стимули. 
Використання економічних методів організаційного управління сприяє розвитку і підвищенню ефективності організаційно – адміністративних та соціально-психологічних методів, сприяє підвищенню професіоналізму і культури їх використання.
Відтепер розглянемо невеликий малюнок для того щоб  узагальнити те, як взагалі керівники підприємства «Kuoni Travel» застосовують економічний метод організаційного управління. 

[image: ]
Малюнок 3.3 Методи керування персоналом

До методів, застосовуваних керівництвом підприємства відносять: систему матеріального стимулювання, метод госпрозрахунку та матеріальні санкції. [20]
Конкретний набір і зміст економічних важелів визначається специфікою діяльності підприємств туристичного напрямку бізнесу. В управлінській практиці підприємств цієї сфери економічні методи управління виступають у таких формах: планування, економічне стимулювання, фінансування, кредитування й ціноутворення. 
Ефективність використання економічних важелів і стимулів, що визначають зміст кожної форми, залежить від умов господарської діяльності. Удосконалення економічних методів управління тісно пов'яза­не із удосконаленням системи нормативів, що є особливо важли­вим, оскільки економічні методи є основною економічною складовою механізму управління й водночас виступають базою реалізації організаційно-адміністративних методів.[57]
Отже застосування економічних методів на туристичному цьому підприємстві включає систему матеріального стимулювання, госпрозрахунок, фінансування, кредитування та ціноутворення. Вони є ключовими для оптимізації бізнес – процесів, створення ефективних фінансових стратегій та забезпечення стійкого економічного розвитку.
Успішна реалізація економічної організаційної культури на нашому туристичному підприємстві вимагає врахування всіх трьох видів формування організаційної культури: адміністративної, соціально-психологічної та економічної.[56] Забезпечення ефективності управлінських рішень та мотивація персоналу необхідно розглядати в комплексі. 
Правильне впровадження економічних методів включає створення ефективних фінансових стратегій, систем матеріального стимулювання та справедливий розподіл фінансових ресурсів. Це сприяє створенню мотивуючого середовища, де кожен працівник відчуває свою важливість і внесок у спільний успіх, що, в свою чергу, формує ефективну організаційну культуру на туристичному підприємстві.[14]
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У контексті розгляду особливостей формування організаційної культури на туристичному підприємстві "Kuoni Travel" можна визначити кілька ключових аспектів, які впливають на її функціонування та стосунки в колективі.
По-перше, важливо акцентувати на лідерстві та професіоналізмі серед керівництва компанії. Розвиток лідерських якостей та підтримка невербального прикладу лідерства може стати каталізатором для формування позитивного етичного середовища та підвищення впевненості серед співробітників.
По-друге, стремжева акція на інклюзивності та різноманітності може сприяти розширенню поглядів та стилів роботи в колективі. Реалізація програм розвитку різноманіття серед персоналу може значно вплинути на позитивну організаційну культуру.
Третій аспект стосується розвитку системи соціальної відповідальності. Участь у благодійних заходах, захист довкілля та інші соціально відповідальні ініціативи можуть зміцнити сприйняття компанії як суспільно відповідального гравця та сприяти позитивній організаційній культурі.
Додатково, важливим є підтримка сучасного підходу до технологій у галузі туризму. Впровадження інноваційних технологій в організаційній культурі може не лише полегшити процеси, але й сприяти підвищенню рівня обслуговування та зручності для клієнтів.
Нарешті, концентрація на клієнтозорованому підході важлива для відповіді на зміни в очікуваннях та потребах клієнтів у галузі туризму. Розвиток культури, орієнтованої на клієнта, може сприяти конкурентоспроможності та визначити компанію як лідера у галузі.
Усі ці рекомендації враховують унікальні аспекти "Kuoni Travel" та мають на меті не лише формування, а й підтримку динамічної та відкритої культури. Реалізація цих аспектів може стати кроком до подальшого успішного розвитку компанії у галузі туризму.
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ВИСНОВОК

Історія розвитку туристичних підприємств, в нашому випадку це туристичне підприємство «Kuoni travel»  пройшла через визначені етапи, на кожному з яких формування організаційної культури було визначено основними принципами адміністративної, соціально-психологічної та економічної складових, усі ці компоненти мають працювати разом, бо інакше буде неможливо побудувати хоч якусь організаційну культуру підприємства. 
Початковий етап туризму характеризується відсутністю чітких орієнтирів у формуванні організаційної культури. Засновники туристичних підприємств, спрямовані переважно на базові послуги, мали вагомий вплив на культурні цінності. Однак, з ростом галузі, з'явилася необхідність в більш системному та стратегічному підході.
Адміністративна культура, що розвивалася відомими принципами управління, включаючи лідерство та професіоналізм, стала ключовою на сучасному етапі. Враховуючи вимоги конкурентоспроможності та високого рівня споживчої обізнаності, підприємства акцентують на якості обслуговування.
Соціально-психологічна культура, яка формує морально-психологічний клімат, долучає доцільність створення позитивного середовища для праці та відпочинку. З урахуванням ринкових відносин і підвищення значущості соціальних та психологічних аспектів, ця складова стає важливою для привертання та утримання персоналу.
Економічна культура, у контексті технологічного прогресу та глобалізації, наголошує на необхідності адаптації та ефективного використання ресурсів. Зміни в економіці та очікування клієнтів вимагають стратегічного управлінського підходу для забезпечення сталості та конкурентоспроможності.
Правильне використання цих трьох складових при створенні організаційної культури на туристичному підприємстві веде до синергетичного ефекту. Адміністративна ефективність доповнюється соціально-психологічним комфортом, що призводить до задоволення як працівників, так і клієнтів. За допомогою економічної складової, підприємство може ефективно управляти ресурсами та втілювати стратегії, спрямовані на сталість та розвиток. Цей комплексний підхід не лише зберігає спадкові цінності, але і адаптує їх до потреб і вимог сучасного туристичного ринку.
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