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Социально экономическое развитие сельских территорий Украины во многом зависит от деятельности сельскохозяйственных предприятий. Сельское хозяйство для украинского села было и остается основным поставщиком рабочих мест, средств существования, главным направлением реализации самозанятости населения. В условиях экономического кризиса, сельское хозяйство является наиболее привлекательной отраслью, поскольку спрос на ее продукцию поддерживается на достаточно высоком уровне.
Среди основных проблем, которые коснулись сельского хозяйства Украины, можно выделить такие: устаревшая технико-технологическая база; «старение» кадров; нарушение условий использования сельскохозяйственных угодий; незначительный приток иностранных инвестиций; ориентация организационных культур сельскохозяйственных предприятий на внутренние проблемы, низкий уровень их инновационной направленности.
Испанская ассоциация бухгалтерского учета и управления предприятиями (АЕСА) предложила достаточно точное определение инновационной культуре, как способу мышления и поведения, создающему, развивающему и укрепляющему ценности и отношения в фирме, которые, в свою очередь, формируют, определяют и поддерживают идеи и изменения, связанные с улучшением функционирования и повышением эффективности фирм, даже если такие изменения будут обозначать конфликт с обычным традиционным поведением [1, с. 123].

Р. Дешпанде, Дж. Фарлей и Ф.Вебстер отмечали, что без сильной инновационно-ориентированной культуры, предприятие не сможет быть конкурентоспособным за счет инновационного развития [2, с. 26]. Авторы, используя для анализа типа организационной культуры модель К.Камеруна и Р.Куинна [3], сделали вывод относительно типов культур, которые позитивно влияют на эффективность организаций в условиях высокой сложности и изменчивости внешней среды. Лучшими, по их мнению, являются рыночная и адхократичнкая культуры, а иерархическая и клановая культуры – сдерживают инновации.
На протяжении пятилетнего периода нами была проведена серия экспериментов направленных на изучение типов организационных культур сельскохозяйственных предприятий Украины. Изучена согласованность организационно-культурных элементов, выделены механизмы способствующие формированию инновационных организационных культур и разработаны стратегические и тактические мероприятия для повышения эффективности деятельности сельскохозяйственных предприятий средствами оргнанизационно-культурного влияния.
В ходе исследования использовались разработки К.Камерона и Р.Куина, Р.Харрисона и Х.Стокса [4], Ю.Г.Семенова [5], Э.Шейна [6]. Все методы и модели были адаптированы к условиям сельскохозяйственной отрасли Украины. Исследования проводились на базе 92 малых и средних сельскохозяйственных предприятий Юго-Восточного региона Украины.
В таблице 1 представлена сравнительная характеристика типов существующих организациионных культур исследованных нами предприятий и выводов Р.Дешпанде, Дж,Фарлея и Ф.Вебстера, относительно влияния их на эффективность деятельности предприятий.
Таблица 1

Ранжирование типов организационных культур сельскохозяйственных предприятий Юго-Восточного региона Украины
	Типы организационных культур
	Ранжирование типов ОК в с/х предприятиях Юго-Восточного региона Украины
	Ранжирование по Дешпанде, Фарлею и Вебстеру

	
	Существующая культура
	Желательная культура
	

	Рыночная культура
	4
	3
	1

	Адхократическая культура
	3
	2
	2

	Клановая культура
	2
	1
	3

	Иерархическая культура
	1
	4
	4


Как видим, полученное нами ранжирование существующих типов организационных культур малых и средних сельскохозяйственных предприятий диаметрально противоположно ранжированию, предложенному Р.Дешпанде, Дж,Фарлеем и Ф.Вебстером для повышения эффективности деятельности предприятий.
Для желательной культуры ситуация изменяется, но не кардинально. Работники сельскохозяйственных предприятий настроены на сохранение высокого значения клановой составляющей организационной культуры, а рыночная культура, для которой характерно соперничество, занимает только третью позицию.

Следовательно, для введения изменений в доминирующие ценности организационной культуры и перестройки ее направленности на рынок и адхократию, необходимы продуманные и спланированные действия руководителей, лидеров предприятий.
Поэтому, на втором этапе исследования были определены детерминанты организационной культуры, которые влияют на уровень инновационности. На них и должно быть направлено внимание руководителей сельскохозяйственных предприятий при разработке программ введения изменений для повышения уровня инновационности и преодоления сопротивления переменам со стороны персонала.
Среди выделенных нами размерностей, позволяющих наиболее точно описать организационную культуру для сравнения теперешней и желательной культур, такие: стратегическое видение и миссия, ориентированность на клиента (внешнюю среду), средства для достижения целей, управление процессами, потребности и цели сотрудников.
Наиболее значимыми детерминантами, определяющими как позитивное, так и негативное влияние на развитие инноваций и творчества, по нашему мнению, являются: стратегия; структура; поддерживающие механизмы; поведение, которое стимулирует инновации и коммуникации. Проанализируем их на предмет влияния на инновации.
Инновационная стратегия является стратегией, которая способствует развитию и внедрению новых продуктов и услуг. Истоки инноваций находятся в общей организационной визии и миссии, которые ориентированы на будущее. Кроме того, визия и миссия творческих и инновационных организаций, являются ориентированными на клиентов и рынок. Важно также то, что сотрудники должны понимать видение и миссию, и разрыв между текущей ситуацией и желательной. На организационной миссии базируются цели предприятия. Для успешного внедрения инноваций, руководители, предписывая ряд стратегических целей, должны предоставлять персоналу большую свободу действий в контексте этих целей. Организационные цели и задачи, отражают приоритеты и ценности организации и как результат, могут способствовать, или препятствовать инновациям.
Организационная культура оказывает влияние на организационную структуру и операционные системы в организациях. Структура, как представляется, придает особое значение определенным ценностям, которые оказывают влияние на стимулирование или ограничение творчества и инноваций в организации. Плоская структура, автономия и рабочие группы будут способствовать инновациям, в то время как специализация, формализация, стандартизация и централизация будут препятствовать им.
Что касается влияния организационной культуры на структуру, которая поддерживает творчество и инновации, такие ценности, как гибкость, свобода и командная работа будут способствовать инновациям. С другой стороны, такие ценности, как жесткость, контроль, предсказуемость, стабильность и порядок (в основном, связанные с иерархической структурой) будут препятствовать им. Примерами гибкости в организации, является применение программы ротации кадров или уход от формальных и жестких должностных инструкций.
Свобода как основная ценность в стимулировании инновационной деятельности проявляется в автономии, расширении прав и возможностей при принятии решений. Наше исследование показало, что степень, в которой работники имеют свободу и право участвовать в принятии решений при решении проблем, определяет уровень полномочий, которые положительно связаны с уровнем креативности и инноваций в организации.
Скорость принятия решений также может, либо способствовать либо препятствовать творчеству и инновациям. Культурные нормы, которые приводят к быстрому принятию решений (например, что важна скорость и, что быстрая работа это норма) содействуют внедрению инноваций. Кросс-функциональные команды, которые поощряют социальное и техническое взаимодействие между разработчиками и исполнителями, могут улучшать и поощрять новаторство. Другим важным аспектом является то, что члены команды должны пользоваться доверием и уважать друг друга, понимать перспективы и стиль работы друг друга, разрешать разногласия, эффективно общаться, быть открытым для новых идей и их обсуждения. Такая эффективная командная работа, частично основана на навыках и умениях членов команды, и частично на общих ценностях внутри группы.
К механизмам поддержки инноваций, которые должны присутствовать в культуре организации, можно отнести награды и признание достижений, а также наличие ресурсов (время, творческие личности, информационные технологии). Если творческое поведение вознаграждается, оно станет общим, доминирующим способом поведения. Проблема исследованных нами предприятий состоит в том, что большинство руководителей надеются, что персонал будет думать более творчески и идти на риск, но вознаграждение при этом они выдают за хорошо зарекомендовавшие себя, надежные методы и безошибочную работу. Персонал должен быть вознагражден за принятие рисков, экспериментирование и генерирование идей.
Набор, отбор, назначение на должность и продвижение сотрудников являются важными моментами пропаганды культуры и, в частности творчества и инноваций в организации. Ценности и убеждения менеджмента отражаются в типе людей, которых назначают на должность. Помимо личностных черт, таких как интеллект, знания, готовность идти на риск, любознательность и энергия, при назначении на должность должны иметь первостепенное значение креативность и инновационность.
Ценности и нормы, которые поощряют инновации, проявляются в конкретных формах поведения. Способствовать инновациям будет толерантное отношение к ошибкам. Инновации всегда связаны с принятие рисков и возможными ошибками. Большое значение имеют также используемые в организации способы генерирования идей, отношение к рискам и уровню их допустимости, поддержка изменений и система непрерывного обучения. Ценностями, которые поддерживают инновационное поведение, также являются толерантность к конфликтам и конструктивное их разрешение.
Положительное влияние на поощрение творчества и инноваций будет также иметь организационная культура, которая поддерживает открытые и прозрачные коммуникации.
При обучении персонала допускаются разногласия, поскольку они дают возможность делать видимыми парадоксы, конфликты и дилеммы, что может способствовать открытости в общении. В то же время персонал должен чувствовать себя эмоционально безопасным, чтобы иметь возможность действовать творчески и новаторски. Поэтому сотрудники должны доверять друг другу, что в свою очередь способствует открытому общению. Коммуникационная политика открытых дверей, в том числе открытого общения между индивидами, группами и отделами, дает новые перспективы, поэтому создает культуру, способствующую творчеству и инновациям
Таким образом, ответственность за создание и поддержку организационной культуры, разработку миссии и стратеги организации является основной задачей менеджеров. Если высшее руководство сможет создать организационную культуру, поддерживающую инновации, это даст позитивные результаты повышения эффективности деятельности сельскохозяйственных предприятий и будет способствовать развитию национальной экономики в современных условиях.
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