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МОДЕЛЮВАННЯ СИСТЕМИ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ
КУЛЬТУРИ В АГРОПРОМИСЛОВИХ ФОРМУВАННЯХ

У статті вивчається феномен організаційної культури, моделюється
система організаційної культури, досліджуються її функції та структу-
ра в умовах агропромислових формувань.
Ключові слова: організаційна культура, моделювання організаційної куль-
тури, системний підхід, Корпоративний кодекс організаційної культури.

В статье изучается феномен организационной культуры, моделируе-
тся система организационной культуры, исследуются ее функции и
структура в условиях агропромышленных формирований.
Ключевые слова: организационная культура, моделирование организаци-
онной культуры, системный подход, Корпоративный кодекс организаци-
онной культуры.

In the article the phenomenon of culture in organization has been studied, the
modeling system of the organizational culture have been proposed, its function
and structure have been researched in conditions of agro-industrial units.
Keywords: organizational culture, modelling of organizational culture, systems
approach, Corporate codex of organizational culture.

У сільському господарстві України сьогодні накопичилася
сукупність соціально-економічних, правових, технологічних,
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екологічних проблем, які потребують першочергового вирішен-
ня. Тому питання існування організаційної культури в аграрно-
му секторі економіки, на перший погляд, має другорядне зна-
чення. Проте не слід так поверхнево дивитися на дану
проблематику. Адже можливо, більшість проблем в українсько-
му селі, як це не парадоксально, породжені втратою культури
аграрного виробництва.

Підіймаючи проблематику формування організаційної куль-
тури, у якості додаткового аргументу до актуальності досліджен-
ня наводимо думку М. Пакановського та Н. О’Доннел-
Тружилліо: «Організаційна культура — це не просто одна із
складових проблеми, це проблема в цілому. Культура — це не те,
що організація має, а те, чим вона являється» [4, с. 52].

Тож, моделюючи систему організаційної культури сучасного
агропромислового формування важливо не лише підняти корпо-
ративний дух організації, поєднати колектив спільною метою,
але й відродити культуру сільськогосподарського виробництва та
відновити традиційно українське відношення працівників до сво-
єї орботи.

Автором поняття «корпоративна культура» вважається німе-
цький фельдмаршал Гальмут фон Мольтке, який в 70-х роках
ХІХ століття цією вербальною конструкцією означив норми,
правила та традиції взаємовідносин в організаційному середови-
щі. Визначити кому із вчених належить першість у науковому
трактуванні та дослідженні даної категорії доволі складно, оскі-
льки феномен організаційної культури став об’єктом вивчення
багатьох дисциплін. Проте слід відзначити особливу роль Макса
Вебера та Толкотта Парсонса, праці яких поклали початок ви-
вчення організації як культурного феномену. Так, теорія соціета-
льних систем Т. Парсонса дає поняття про стійкий комплекс пра-
вил та норм, що регулюють поведінку людей та формують
систему ролей і статусів [3].

У цьому контексті також слід відзначити дослідження Ч. Бер-
нарда та Г. Саймона, які наприкінці 30-х років ХХ століття, фор-
муючи поняття «організаційної моралі», фактично заклали осно-
ву для подальшого становлення такої категорії, як «організаційна
культура».

Цілісний науковий підхід до феномена корпоративної (органі-
заційної) культури вперше застосували американські вчені на чо-
лі з Елтаном Мейо, які в 1927—1932 роках провели в компанії
Western Electric дослідження, назване «Хоторнські експеримен-
ти». Їх наукове та теоретичне значення полягає у відкритті факту
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існування двух типів структур — формальної та неформальної,
яка сьогодні сприймається як організаційна (корпоративна) куль-
тура. При цьому радянський вчений О. К. Гастєв також у 20-ті
роки ХХ століття стверджував, що культура діяльності є переду-
мовою трудової культури [4, с. 48].

Проте у теорію менеджменту поняття організаційної культури
було введено лише після Другої світової війни Британським ін-
ститутом людських відносин. Першою вузько спеціалізованою
роботою на цю тему стала книга Еміля Джакуса «Різноманітність
фабричної культури» у 1952 році, в якій він визначає культуру як
комплекс переконань і очікувань, що поділяються членами орга-
нізації та формують норми, які в значній мірі визначають поведі-
нку людини в організації.

Вагомий внесок у теорію організаційної культури також внес-
ли: К. Левін, охарактеризувавши організаційний клімат, М. Ше-
риф, дослідивши категорію соціальної норми, Д. Картрайт і А.
Зандер, представивши теорію групового мислення, А. Петтігрю і
С. Робінзон, що сформували поняття «організаційної культури»
на основі соціологічних досліджень її природи і функцій.

Так концепція корпоративної культури посіла важливе місце в
теорії організації, тепер більшість науковців, зокрема, Дж. Мар-
тін, А. Вілкінс, Дж. Морган, М. Елвелсон та ін. розглядають ор-
ганізаційну культуру як нову парадигму управління.

У дослідженні «Історія формування організаційної культури»
В.А. Погребняк стверджує, що, починаючи з 20-х років ХХ століття
і закінчуючи початком періоду Перебудови, в Радянському Союзі
активно вивчалися проблеми наукової організації праці, якості тру-
дового життя, впливу ідеології та світогляду на трудовий процес,
досліджувався морально-психологічний клімат колективу при фор-
муванні соціалістичної організаційної культури [3]. Однак роботи
цього періоду були в значній мірі ідеологізовані, тому їх практичне
використання сьогодні потребує певних розмежувань.

Зважаючи на актуалізацію процесів формування організацій-
ної культури в контексті управління персоналом та підприємст-
вом в цілому вітчизняні науковці широко досліджують дану про-
блему, зокрема, Е. В. Яшина, О. А. Медведєва, О. Л. Єськов,
C. B. Ковалевський, В. І. Кулійчук, Г. Л. Хаєт розробляють мето-
дики моніторингу корпоративної культури, її кваліметричної оці-
нки та планування подальшого розвитку. Тож, у результаті всіх
проведених досліджень сьогодні чітко визначена роль та значен-
ня організаційної культури, її цілі та завдання в управлінському
контексті.
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Незважаючи на широкий спектр проведених теоретичних до-
сліджень, у вітчизняному агропромисловому комплексі практика
формування корпоративної культури не входить у базовий ін-
струментарій сучасного менеджменту.

Тож, метою нашого дослідження є моделювання оптимальної
системи організаційної культури на підприємствах галузі АПК
України. Для вирішення зазначеної мети сформульовані наступні
завдання:

— визначення поняття організаційної культури;
— структуризація системи організаційної культури, її функці-

ональність;
— формування структурних рівнів системи організаційної

культури.
Питання організаційної культури прийшло в практику вітчиз-

няного управління лише наприкінці ХХ століття, проте історично
витоки української культури сільськогосподарського виробницт-
ва сягають часів трипільських енеологічних племен, коли сфор-
мувалася хліборобська культура, в якій вирощування зерна стало
священним обов’язком.

Формування традиційного образу селянина на українських ет-
нічних землях тривало століттями, допоки в Радянську Україну не
прийшла масова колективізація, коли розкуркулення зламало пси-
хологію господаря. При цьому гонитва за урожаєм перетворилася
на необдуману політику експлуатації земельних ресурсів, що ви-
снажували родючі ґрунти заради максимізації обсягів виробленої
продукції для фінансування масштабних програм з індустріаліза-
ції. Із розпадом Радянського Союзу сільське господарство знахо-
дилося в перехідному стані від колгоспної системи до приватної
власності на землю, а майно колгоспів та земельні угіддя, розпайо-
вані між приватними особами, оброблялися сільськогосподарсь-
кими спілками, що фактично стали аналогами колишніх колгоспів.
Після реорганізації більшості сільськогосподарських виробничих
кооперативів 87,4 % господарств і надалі залишаються фінансово
нестійкими, а тому не можуть придбати нову техніку, закупити
для посіву високопродуктивні сорти, використовувати передові
технології, забезпечити належний рівень заробітної плати і сприя-
ти підтриманню соціальної інфраструктури села.

До недавнього часу сільське господарство України знаходило-
ся у стадії структурної дезінтеграції. Додаткові можливості зрос-
тання обсягів сільськогосподарського виробництва, підвищення
продуктивності праці, зниження собівартості продукції та поліп-
шення її якості закладені в концентрації виробничих потужнос-
тей на базі агропромислової інтеграції.
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Результатом агропромислової інтеграції на сьогоднішній день
можуть стати агропромислові формування, які представляють
собою сукупність технологічно, економічно і організаційно взає-
мопов’язаних підприємств і організацій, що здійснюють вироб-
ництво, зберігання, переробку і доведення до споживача сільсь-
когосподарської продукції.

І саме із підприємств такого масштабу слід розпочати форму-
вання організаційної культури, оскільки колектив із кількох со-
тень людей в першу чергу потребує створення єдиної системи
цінностей та переконань, що визначають характер корпоративної
поведінки, діяльності, соціально-етичної відповідальності.

Системний підхід до формування організаційної культури по-
лягає у виборі в якості культурної детермінанти корпоративного
клімату, який, з однієї сторони, формується під впливом об’єк-
тивних характеристик організації, а з іншої, визначається станом
соціально-психологічного середовища як сукупності суб’єктив-
них суджень і уявлень, що закріпилися в свідомості працівників.

Тож, організаційну культуру ми розглядаємо як систему домі-
нуючих в організації цінностей, правил і норм моралі, традицій і
звичаїв, символів і ритуалів, певних шаблонів поведінки, дій та
взаємовідносин працівників у межах підприємства.

Е. Шейн, описуючи організаційну культуру, виділив такі три
рівні: 1) базові уявлення — несвідомі, самоочевидні переконання,
які визначають характер поведінки працівників; 2) проголошені
вірування та цінності, що знаходять своє відображення у страте-
гіях, цілях, філософії, загальному баченні ефективності організа-
ції; 3) артефакти — очевидні структури, процеси, ознаки, харак-
теристики [5, с. 295].

На основі даної концепції нами запропоновано чотири рівні
організаційної культури, найвищим із яких є рівень самоіденти-
фікації, коли філософія соціокультурного існування організації
досягає настільки високого рівня, що кожен працівник, як носій
корпоративної культури, не лише усвідомлює ідеали організації,
але й внутрішньо сприймає корпоративні цінності на рівні влас-
них переконань.

На етапі проголошення ціннісних орієнтирів організаційної
культури для агропромислових формувань ми пропонуємо роз-
робку Корпоративного кодексу. Це документ, що має визначити
правила та норми, моделі поведінки, затвердити єдині стандарти
відносин і спільної діяльності, що прийняті на відповідному ага-
рному підприємстві. При цьому Корпоративний кодекс організа-
ційної культури дає можливість одночасно вирішити цілий ком-
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плекс ключових завдань з управління персоналом, зокрема, його
широко використовують як інструмент регулювання поведінки
працівників, визначення порядку прийняття складних управлін-
ських рішень і поліпшення практики розв’язання проблем у кон-
фліктних ситуаціях. До Корпоративного кодексу А. Коленченко
пропонує включити такі розділи: цілі та місія, мета та завдання
кодексу, цінності, базові принципи, ділова етика, відповідаль-
ність за дотримання зазначених положень [1, с. 96].

Організаційну культуру не можна розглядати відокремлено
від соціально-культурної системи галузі, в якій функціонує під-
приємство, а також національних культурних особливостей краї-
ни в цілому, що є зовнішнім середовищем даної системи.

З методологічної та практичної точки зору у внутрішній органі-
заційні структурі аграрного підприємства ми виділяємо чотири ос-
новні складові: ціннісну (місія та філософія), символічну (легенди,
герої, символи), комунікаційно-нормативну (норми, правила, про-
цедури, комунікаційні зв’язки) та ідентифікаційну (імідж, репутація,
рівень артефактів). При цьому цінності та місія діяльності організа-
ції формують її культуру, тоді як інші структурні компоненти фак-
тично визначаються характером ціннісних орієнтирів.

Модель побудови організаційної культури в агропромислових
формуваннях відображена на рис. 1.

Отже, запропонована система формування організаційної
культури, зокрема, в умовах агропромислового виробництва по-
кликана виконувати наступні функції:

— регулююча — забезпечує дотримання працівниками норм і
правил поведінки;

— адаптивна — полегшує процес пристосування працівників
до організації, один до одного та умов внутрішнього середовища
агропромислових формувань;

— охоронна — створення бар’єра від небажаних зовнішніх
чинників;

— інтеграційна — об’єднання працівників, підтримка необхід-
ного соціально-психологічного клімату, формування відчуття
приналежності до організації;

— орієнтуюча — спрямовує діяльність учасників агропромис-
лового виробництва у відповідності до місії організації;

— мотивуюча — створює необхідні стимули для діяльності
працівників;

— оптимізаційна — націлена на використання та поєднання
найкращий варіантів дій та взаємовідносин працівників у межах
організації;
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— формотворча — створення структурованої формації цінніс-
них орієнтирів і морально-етичних принципів.
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Базис: локальні субкультури окремих формальних
і неформальних груп агропромислового формування

Базовий рівень: визначення існуючих морально-етичних і культурних принципів,
формування базових цінностей, розробка та впровадження системи артефактів —
очевидних ідентифікаційних ознак

Рівень виконання заданих параметрів: розробка Корпоративного кодексу
організаційної культури, контроль за виконанням положень Кодексу та дотриманням
встановлених морально-етичних принципів

Надбудова:
організаційна культура агропромислового формування

Рівень управління організаційною культурою: ступінь соціокультурного розвитку,
коли ціннісні орієнтири на підприємстві діють не в хаотичній сукупності, а спрямовані
у відповідності до мети організації

Рівень самоідентифікації працівників з організаційною культурою: філософія
соціокультурного існування організації досягає настільки високого рівня, що кожен
працівник, як носій корпоративної культури, не лише усвідомлює ідеали організації,
але й внутрішньо сприймає корпоративні цінності на рівні власних переконань
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Рис. 1. Модель побудови системи організаційної культури
в агропромислових формуваннях «4×4»



214

Висновки. Таким чином, сьогодні організаційна культура мо-
же стати важливою умовою детермінації ефективної взаємодії
працівників в процесі виробничої діяльності на агропромислових
підприємствах України. Тож, на основі аналітичних досліджень
існуючих наукових концепцій пропонуємо для побудови корпо-
ративної культури модель «4×4»: чотири базові складові струк-
туровані в єдину чотирирівневу функціональну систему органі-
заційної культури. Тому перспективою для подальших дослід-
жень є вивчення властивостей та подальший розвиток ідеї фор-
мування моделі організаційної культури для широкого впрова-
дження в практику агропромислових формувань.
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АКТИВІЗАЦІЯ ІНВЕСТИЦІЙНИХ ПРОЦЕСІВ
В АГРАРНОМУ СЕКТОРІ

У статті розкрито особливості інвестиційної діяльності на сучасному
етапі розвитку економіки, роль і значення активізації інвестиційних
процесів для галузей агропромислового виробництва України.
Ключові слова: інвестиційна активність, інвестиційний процес.

В статье раскрыто особенности инвестиционной деятельности на
данном этапе развития экономики, роль и значение активизации инве-
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