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 выбор носителя рекламного сообщения;
 выбор комбинации этих носителей;
 выбор календарного периода выхода реклам-

ного сообщения, то есть какие именно носите-
ли информации будут включены в модель и в 
какой комбинации. 

Сложность решения этих задач заключается в ог-
раниченности рекламного бюджета. Если бы ре-
кламный бюджет не был ограничен, постановки 

проблемы не существовало бы в принципе. Поэтому 
решение этих задач с уже известным сочетанием носи-
телей информации (не с просто известным временем 
выхода рекламного анонса, а с известными короткими 
промежутками времени выхода рекламного сообщения в 
СМИ), является достаточно сложным, но преодолимым 
при условии использования предложенной модели.       
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Основними елементами корпоративної культури 
є цінності, які поділяються членами організації, 
сформовані традиції, звичаї, встановлені норми, 

правила і принципи, що регламентують поведінку спів-
робітників всіх рівнів, міфи та легенди, герої, символи, 
ритуали, прийняті в організації регулюючі документи, 
до яких можна віднести статут фірми, трудові договори, 
Кодекси честі.

Однак для надання характеристики корпоративної 
культури підприємства необхідним є виділення ознак 
прояву зазначених елементів корпоративної культури, 
що дозволяють ідентифікувати підприємство – виділи-
ти ознаки його індивідуальності, успішності, здатності 
до розвитку в умовах змін. 

Ефективним підприємствам властиві високі по-
казники таких ознак корпоративної культури, як «ціле-
визначеність», «компетентність», «гармонійність», «адап-
тивність».

Для стану цілевизначення підприємства властиве 
чітке розуміння свого призначення і напрямку розви-
тку, визначальних цілей і стратегічних завдань, а також 
бачення майбутнього. Зміни в місії, цілях підприємства 

призводять до змін корпоративної культури. Компе-
тентність у широкому сенсі означає проінформованість, 
обізнаність, авторитетність. Компетентність організації 
включає як коло повноважень, знань, досвід, результа-
тивність організації взагалі, так і ступінь кваліфікації 
кожного працівника окремо, яка дозволяє успішно ви-
рішувати поставлені перед ним задачі, результативність 
його дій згідно з цілями та стратегіями фірми. Такі ор-
ганізації делегують повноваження, формують команди 
і розвивають персонал шляхом організаційного навчан-
ня. Керівники, менеджмент і працівники проявляють 
лояльність відносно підприємства і володіють відчут-
тям власності. Працівники всіх рівнів відчувають при-
четність до процесу ухвалення рішень, вони прихильні 
цілям підприємства, а також готові навчатися з метою 
підвищення ефективності діяльності. 

Гармонійність (від грец. аpprova – злагодженість, 
зв’язок) – відображає внутрішню та зовнішню упорядко-
ваність, узгодженість, цілісність організації. Гармонійні 
підприємства, як правило, мають «сильну» культуру, 
яка є досить міцною, добре координованою і інтегрова-
ною. Таким підприємствам притаманна сприятлива для 
злагодженої праці атмосфера, неконфліктність або здат-
ність швидко вирішувати або попереджати конфліктні 
ситуації. Норми поведінки в таких організаціях закла-
дені в базових цінностях, а лідери і працівники здатні 
досягти консенсусу навіть при значних розбіжностях у 
думках. Гармонійність є джерелом стійкості та внутріш-
ньої цілісності, заснованих на загальному баченні [1].

Адаптивність – це властивість системи, об’єкта 
пристосовуватися до змін умов зовнішнього оточення 
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та внутрішнього середовища. Для економічних систем, 
до яких належать і підприємства, адаптивність розгля-
дається як невід’ємна характеристика, від якої залежить 
їх виживання, збереження та розвиток у конкурентному 
бізнес-середовищі, що постійно змінюється. Основною 
умовою адаптивності є гнучкість структури. Гнучкість 
основних структурних ланок та зв’язків визначає мож-
ливість здійснення конкретних форм адаптації організа-
ції при змінах ситуацій. Адаптивність і гнучкість відно-
сять до можливостей організацій підтримувати постійну 
здатність до навчання, забуванню й навчанню заново. 

Адаптивне підприємство – це таке підприємство, 
що здатне швидко пристосовуватися до зовнішніх та 
внутрішніх умов, що змінюються.. Підприємства з ви-
сокою мірою адаптивності орієнтуються на споживача, 
йдуть на ризик, вчаться на своїх помилках і мають здіб-
ності та можливості для генерування змін. 

Підприємство повинне бути здатним адаптувати-
ся до змін внутрішнього та зовнішнього середовища, 
до цільової переорієнтації, до нової стратегії розвитку. 
Тільки адаптивна структура забезпечує здатність під-
приємства до збереження своєї рівноваги, а тому и до 
виживання в умовах несподіваних та значних змін. Бути 
адаптивним для підприємства означає бути стійким до 
впливу негативних факторів та бути здатним отрима-
ти максимум позитивних результатів від всіх наявних 
можливостей.

У концепції «динамічних здатностей» Д. Тіса й 
Г. Пісано підприємство розглядається як організація, 
що самонавчається і перемножує свій потенціал, удо-
сконалюючи свої здібності з урахуванням досвіду. Під-
приємство, що самонавчається, є необхідною формою 
й етапом формування та розвитку підприємства з ви-
соким рівнем культури. Це пов'язано з розвитком зді-
бностей моделювати майбутнє й адаптуватися до кон-
кретних умов, скорочуючи час реакції на поточні зміни 
соціально-економічного середовища.

Процеси адаптації підприємств є спонтанними 
процесами організаційних змін, що виникли як 
реакція на постійні впливи зовні або на незадо-

вільні виробничо-господарчі показники діяльності під-
приємства та обумовлені низкою послідовних заходів, 
які здійснюються у ході тривалого періоду часу і впли-
вають на традиційні критерії, структуру влади та компе-
тентність менеджерів.

Сьогодні зростаюче число проблем не може ви-
рішуватися виключно одним компонентом організації – 
керівництвом, нестандартні нові проблеми необхідно 
спрямовувати у певні відділи чи групи прийняття рішень. 
Для того, щоб організація була гнучкою та адаптивною, 
необхідно використовувати інтелектуальний потенціал 
всіх працівників в процесі їх взаємодії та створення по-
стійної бази знань, які можуть швидко розповсюджува-
тися та застосовуватися в потрібних напрямках.

Для боротьби з новими чи унікальними проблема-
ми спеціаліст в адаптивній організації повинен не про-
сто виконувати механічні розпорядження керівництва, 
а бути спроможним робити адекватний вибір і прийма-
ти складні рішення, засновані на організаційних цінно-

стях. У нього повинно проявитися бажання навчатися у 
групах, що постійно змінюються, та у співробітництві з 
різними колегами. Тому, адаптивність як одна з важли-
вих властивостей організації забезпечується цілеспря-
мованим навчанням та тренуванням працівників, вклю-
ченням самоаналізу у процесі діяльності. 

Петтігрю та Уіпп розглядали організаційне на-
вчання як центральний елемент стратегії конкуренції: 
«Здатність навчатися швидше за конкурентів може бути 
єдиною стійкою конкурентною перевагою організації». 
Вони зазначали, що здатність організації навчатися 
рівносильна її здатності перестроїтися та пристосува-
ти свою базу знань (уміння, структури та цінності) до 
змін зовнішнього середовища Підприємства, основані 
на знаннях, ефективніше збирають інформацію та роз-
повсюджують свої ідеї. Адже вони менше витрачають 
на комунікацію, є біль успішними в індивідуальному на-
вчанні персоналу та управлінні знаннями, тобто швидше 
перетворюють соціальний капітал в інтелектуальний, 
причому головну роль у цьому процесі відіграє органі-
заційне навчання.

Організаційне навчання розглядається як «спосіб 
адаптації до зовнішнього середовища»; «адап-
тивна поведінка організації протягом тривалого 

періоду часу»; «процес виявлення та виправлення поми-
лок»; «перетворення прихованих знань в явні, створення 
нових знань, їх розповсюдження в організації та втілення 
у нових технологіях, продуктах та сервісі»; «створення, 
придбання та передача знань, а також вміле перетворен-
ня організаційної поведінки для подальшого виробни-
цтва нових знань та уявлень, здатність бачити світ у по-
новому. Навчання на основі досвіду та історії організації, 
а також на прикладі та досвіді інших» [2, 3, 4].

Організаційне навчання складається з серії вза-
ємодій між адаптацією на індивідуальному чи суб-
груповому рівні та адаптацією на організаційному рівні. 
Тобто пристосування до конфліктних моделей поведін-
ки, які спричинені стресом, в результаті чого зменшуєть-
ся стрес та вдосконалюється процес прийняття рішень.

У роботі Сен’є у визначенні організації, яка на-
вчається, акцент робиться на тому, що «перш за все 
необхідно усвідомити, що сама ідея «організації, що на-
вчається» – це певний погляд на речі – бачення». Він 
пов’язав загальні ідеї про мотивацію навчання, навчання 
команді, лідерстві та управлінських ментальних моде-
лях у те, що складає основні цінності та компетенції для 
організації, що навчається. Для цих цінностей потрібен 
відповідний набір важливих поведінкових компетенцій, 
щоб створити таке бачення [5].

Завданням побудови організації, що навчається,  
є посилити ті цінності, в яких люди відчувають потре-
бу на роботі. Тобто у ході навчання переглядаються та 
коригуються основні цінності, що існують в організації, 
встановлені норми, правила та принципи поведінки, 
особливої уваги надають поведінці у нестандартних си-
туаціях, способам прийняття рішень та лідерству. 

Сен’є розрізняє такі типи навчання: «виживання» 
або «адаптивне навчання» та «продуктивне чи генера-
тивне навчання». Адаптивне навчання пов’язане з по-
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доланням проблем. Продуктивне навчання, навпаки, 
підвищує здатність щось створювати, воно потребує 
вміння бачити системи, які управляють подіями: «ключ 
до системного бачення на реальність полягає у здатнос-
ті розглядати вплив як циклічне, а не прямолінійне...де 
кожний цикл має свою історію» [5]. Саме це розумін-
ня систем, які керують подіями, дозволяє менеджерам 
формувати новий погляд на світ.

Отже, здатність до навчання як властивість орга-
нізації розглядається вченими-економістами набагато 
ширше, ніж просто розповсюдження серед працівників 
методів навчання та самовдосконалення, та стосується 
багатьох властивостей організації, як структурних, так і 
функціональних. Концепція навчання виходить далеко 
за рамки просто регулярного підвищення кваліфікації 
співробітників, вона стосується змін інших властиво-
стей організації, зокрема, особливостей взаємодії з ото-
чуючим середовищем, раціональності процесів, що про-
ходять у самій організації, швидкості та адекватності її 
реагування на виклик оточення. Усі ці процеси відби-
ваються на розвитку організації взагалі, її здатності до 
адаптації та на рівні організаційної культури культури.

Аналіз ознак культури адаптивного підприємства 
дозволив зробити висновок про те, що наявність 
на підприємстві організаційного навчання є 

ознакою як високого рівня культури, так і адаптивності 
підприємства. Адже шляхом проведення організацій-
ного навчання проводиться не тільки ознайомлення 
працівників з основними цінностями, нормами та пра-
вилами поведінки, встановленими в організації, але й 
їх переоцінка та корегування відповідно до нових умов, 
особливої уваги надають поведінці та методам при-
йняття рішень у нестандартних ситуаціях та розвитку 
лідерських якостей у працівників на всіх рівнях. Таким 
чином, рівень корпоративної культури включає органі-
заційне навчання та є основною ознакою адаптивності 
підприємства.                      
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Ф. У. Тейлору – Великому реформатору 
производства посвящаю!

Автор 

В 2011 году исполнилось сто лет изданию книги 
Тейлора Ф. У. «Principles of Scientific Management». 
Однако юбилей настраивает нас, обладателей ве-

личайшего научного наследия, скорее не к фанфарам,  
а к коррекции интерпретирования важнейших аспектов 
его теории – цели данной публикации. Она предусма-
тривает решение таких задач: 

 установить связь управления, менеджмента, 
производства и исполнения; 

 уточнить происхождение важнейших терминов 
теории Тейлора. 

Их нерешенность снижает эффективность теории 
и практики менеджмента, чем и обусловлена актуаль-
ность исследования. Использованы методики: обзор 
научной литературы, «2С70», аналогии, исторического 
и логического. 

Термины «Управление» и «Менеджмент» полу-
чили широкое распространение в научной литературе 
[1 – 7]. Вот несколько примеров попытки определить 

характер их связи: «Понятие «управление» и «менед-
жмент» часто употребляются как синонимы, в то же 
время между ними имеются различия…«Менеджмент» 
означает «управление» ... менеджмент – это целена-
правленное воздействие, согласующее совместную де-
ятельность … Управление … – это процесс выработки 
и осуществления управляющих воздействий» [8]. Но 
в чём сущность отличия менеджмента и управления – 
этого в статье, к сожалению, нет! Выдержки из другой 
публикации: «…можно ли считать, что английское по-
нятие «менеджмент» и русское «управление» и, соот-
ветственно, «менеджер» и «руководитель» – это одно и 
то же? И да, и нет. В общем смысле…– да. Вместе с тем 
есть и отличия … интересные, правда, в основном лишь 
специалистам» [9]. Очень даже интересные! Но автор не 
раскрывает их! 

Существуют несколько английских терминов, от-
ражающих разные аспекты, формы управления: mana-
gement, control, direction, operation, driving, governing, 
guidance, handling, bureau [10]. Сущность управления 
в научной литературе определяется примерно одинако-
во: как «…выработка и осуществление целенаправлен-
ных управляющих воздействий на объект»; как «…це-
ленаправленное воздействие управляющей системы на 
управляемую…» [11]. Обобщение различных взглядов  
(в том числе и собственных) привели автора к таким вы-
водам. Существуют две основные формы управления: 
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