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2. Для підвищення якості керування знаннями і економічної ефектив-
ності використання інтелектуального капіталу необхідно створити і впрова-
дити сукупність заходів відносно об’єктів інтелектуальної власності в аграр-
ному ВНЗ: розробити політику ВНЗ і систему управління інтелектуальним 
капіталом; створити відділ по оформленню і захисту прав на об’єкти інтелек-
туальної власності; розширити використання загальноосвітній та комерційній 
діяльності ВНЗ об’єктів інтелектуальної власності. 
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Досліджується питання зміни підходів до управління персоналом в процесі інтег-

раційних перетворень. Автором розроблено кросс-платформу для поетапного перефор-
матування системи управління персоналом на підприємствах в ході їх комплементарної 
взаємодії. 

The questions of change approaches to personnel management   through the 
transformational process of integration are studied. The cross-platform is elaborated for 
gradually expanding the personnel management system in enterprises during a complementary 
interaction. 

 
Постановка проблеми. Економічна інтеграція як процес формування 

стійких взаємозв’язків є об’єктивною передумовою успішної діяльності, наці-
леної на досягнення конкурентних переваг, виходу на інші сегменти ринку, роз-
виток інфраструктури, поширення нових технологій, створення умов для про-
яву ефекту масштабу виробництва за рахунок синергетичного поєднання наяв-
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них ресурсів та розширення меж економічних горизонтів і сфер діяльності. 
Глобально інтеграція на рівні національних економік проявляється у 

створенні економічних, валютних, митних об’єднань, зон вільної торгівлі, 
інших преференційних зон. При цьому поєднання організаційно-виробничих 
процесів, формування цілісного механізму зі структурованих елементів в 
межах одного господарюючого суб’єкта також слід розглядати як інтеграцію.  

Інтеграційні процеси на рівні суб’єктів господарювання сьогодні все 
частіше виходять за межі простого співробітництва, проявляючись в 
об’єднанні управлінських зусиль, наявних ресурсів та виробничих потужнос-
тей на базі асоціацій, корпорацій, консорціумів, холдингів, фінансових груп.  

При цьому створення, запуск та ефективність функціонування інтегра-
ційного механізму на підприємствах залежить від його працівників, почина-
ючи з вищого керівництва та закінчуючи безпосередніми учасниками вироб-
ничого процесу і обслуговуючим персоналом. Зважаючи на об’єктивну при-
сутність людського фактору та його суб’єктивну природу, одним із основних 
аспектів діяльності підприємства в цих умовах залишається управління пер-
соналом не лише в контексті економічної доцільності, але й з позицій ефек-
тивного формування та збереження колективу в процесі інтеграційних пере-
творень. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Оскільки інтеграційні про-
цеси, як прагнення до впорядкованості людського соціуму, лежать в основі 
всього історичного розвитку цивілізації, проявляючись на різних рівнях сус-
пільної організації – від міжособистісного до міждержавного, то дослідження 
сутності інтеграції, її характерних проявів та тенденцій має різні спектри на-
укового пошуку – історичний, геополітичний, соціальний та економічний.  

Так, у загальнонауковому розумінні інтеграція (від лат. слів integer - ці-
лий та integratio - відновлювати, поповнювати) означає поєднання в ціле 
окремих частин, елементів, які набувають спільних ознак, а отже функціону-
ють як єдина система.  

Загалом, як системне явище, інтеграція може бути інтерпретована: 
  як стан пов’язаності окремих диференційованих частин в ціле; 
  як процес, у результаті якого досягається стан цілісності, чи як про-

цес входження в систему окремого елемента.  
Л.Я. Угрин наголошує, що у процесі інтеграційної взаємодії відбува-

ється формування інтересів, цілей, які усвідомлюються як спільні для нового 
структурного об’єднання [4, с. 256]. У цьому контексті в процесі інтеграцій-
ного поєднання підприємств необхідно розробляти нову стратегію управлін-
ня персоналом.  

У роботі Г. Баккера та Дж. Хелмінка «Як успішно об’єднати дві компа-
нії» досліджуються особливості формування та розвитку нових інтеграційних 
структур бізнесу, одним із етапів переходу до яких є переформатування всієї 
структури функціональної організації співробітників [1]. Це створення нових 
підрозділів, розформування відділів, функції яких дублюються, запрова-
дження єдиних корпоративних правил для новоствореного інтеграційного 
об’єднання. 
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Науковий пошук С.М. Іщенко спрямований на визначення економічної 
доцільності та досягнення синергетичного ефекту від злиття чи поглинання 
підприємств, їх об’єднання [2]. При цьому ефективність інтеграції підпри-
ємств залежить не лише від успішного поєднання наявних активів, але й від 
рівня готовності працівників до роботи в новій команді, адже внутрішні кор-
поративні конфлікти та протистояння змінам негативно позначаються на ро-
боті співробітників через відсутність між ними конструктивних комунікацій-
них зв’язків.  

Мінливе середовище зовнішніх та внутрішніх факторів, що потребує 
адекватних дій та адаптації через ідентифікацію основних чинників ризико-
вих подій, вивчає Н.С. Скопенко [3]. На рівні управління персоналом такими 
ризикових чинниками, на думку автора, є конфлікт інтересів окремих праців-
ників чи цілих підрозділів, опір трудового колективу змінам, що відбувають-
ся, антагонізм корпоративних культур. 

У цілому питанню інтеграції сьогодні приділяється значна увага як в 
Україні, так і за її межами. Більшість економічних досліджень присвячена 
аналізу доцільності участі країни в інтеграційних формуваннях та прогнозу-
вання їх ефективності в масштабах галузей національної економіки. Проте 
лише незначна частина науковців розглядає питання інтеграції з позиції 
управління окремими суб’єктами господарювання, а тому переформатування 
принципів та підходів до управління персоналом в умовах інтеграційного 
об’єднання підприємств залишається ще мало дослідженим. 

Постановка завдання. Метою дослідження є формування базової ме-
тодики управління персоналом в процесі інтеграційного об’єднання підпри-
ємств.  

Відповідно до поставленої мети визначено такі основні завдання:  
 огляд інтеграційних процесів в аграрному секторі економіки Украї-

ни; 
 вивчення сучасної концепції «critical organizational competencies» 

щодо управління персоналом в умовах глобальної інтеграції;  
 розробка кросс-платформи як методичної основи управління персо-

налом в процесі інтеграційного об’єднання підприємств. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Активізація інтеграційних 

процесів в АПК обумовлена необхідністю залучення в сільськогосподарські 
підприємства значних зовнішніх інвестицій та капіталовкладень.  

Сьогодні найбільші підприємства, що спеціалізуються на переробці 
молока, м’яса та іншої сільськогосподарської продукції, вже реалізують про-
екти по створенню власної сировинної бази або здійснюють прямі чи непрямі 
інвестиції у підприємства-постачальники. Так, українська компанія «Терра 
Фуд» інвестувала більше 30 млн. доларів у будівництво Білоцерківського мо-
лочного комбінату, який за сучасним технологічним оснащенням є єдиним із 
кращих в Україні. Потужність заводу – 250 тонн переробки молока на добу. 
Протягом трьох років планується зайняти 6% ринку сегменту цільномолочної 
продукції. 
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І навпаки – успішні виробники сільськогосподарської продукції само-
стійно будують цехи по переробці та створюють власну мережу продажу своєї 
продукції, як наприклад, ТОВ «Агрофірма «Маяк» Котелевського району. 

В Україні також успішно функціонують на інтеграційній основі такі 
підприємства, як ТОВ НВП «Білоцерківмаз», Представництво CLAAS в 
Україні, ТОВ СП «Нібулон», ЗАТ компанія «Райз», ВАТ «Червона Зірка», 
Компанія «Ростсельмаш», ТОВ «ФРАНЦ БЕКЕР АГРО СЕРВІС», Компанія 
«АСТРА», ЗАТ «Агропромислова група». 

При формуванні інтеграційних об’єднань підприємств поряд із фінан-
сово-інвестиційними, технологічними, технічними, маркетинговими ризика-
ми, значним є ризик системи управління в цілому і, зокрема, ризик управлін-
ня персоналом. 

Для зниження рівня імовірних ризиків управління персоналом в умовах 
глобальної інтеграції Алан Х’юїт та Ерік Лессер розробили концепцію 
«critical organizational competencies» [5], в основу якої покладено сім виріша-
льних організаційних компетенцій-підходів: 

1) рішення по відношенню до персоналу мають ґрунтуватися на фак-
тах – керівництво має володіти інформацією про колектив: демографічні ха-
рактеристики, навики, здібності та досвід роботи працівників; 

2) необхідно прогнозувати потребу підприємства у співробітниках на 
майбутнє, знати кон’юнктуру, а, зокрема, і структуру пропозиції на ринку 
праці з можливостями аутсорсингу; 

3) розвиток соціальної мережі всередині організації, здійснення її мо-
ніторингу та аналізу – такі соціальні мережі розвивають взаємодію між лю-
дьми, дають можливість отримати важливий механізм зворотного зв’язку 
щодо ідей, розробок та пропозицій працівників, що стимулюватиме розвиток 
персоналу; 

4) взаємодія з працівниками, якщо вони працюють в режимі віддалено-
го доступу, має бути ефективною через створення мережі віддаленої взаємо-
дії та оптимальних методів моніторингу роботи таких співробітників; 

5) налагодження неформального співробітництва між працівниками рі-
зних підрозділів, відділів та інших структурних елементів – для розширення 
знань, їх передачі та зниження потреби у додатковому навчанні; 

6) формування системи розвитку персоналу – наставництво, коучинг, 
обмін знаннями, відповідність часу та форми навчання потребам працівника 
та запитам підприємства; 

7) здійснення оцінки діяльності персоналу та надання зворотного ко-
мунікативного зв’язку. 

На етапі організації та подальшого функціонування кожного інтегра-
ційного об’єднання важливо розробити певну модель впровадження усіх не-
обхідних змін та перетворень у системі управління персоналом. Для вирі-
шення цього завдання ми пропонуємо розроблену нами кросс-платформу 
«HRM in integration» – управління персоналом в умовах інтеграції підпри-
ємств. 

Термін «кросс-платформа» було запозичене нами із сфери IT-
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технологій, де поняття кроссплатформеності широко використовується для 
означення можливості безперешкодного переносу функціональних можливо-
стей програми на іншу апаратну платформу чи операційну систему. При 
цьому кроссплатформеність поєднує три основні властивості – універсаль-
ність, компліментарність (відповідність) й можливість інтерпретування.  

Саме ці властивості ми і прагнемо зберегти при формуванні власної 
кросс-платформи управління персоналом і перенесення її функціоналу в еко-
номічну систему підприємства. 

У першому сегменті кросс-платформи «HRM in integration» передбача-
ється формування HR-стратегії на базі загальної інтеграційної бізнес-
стратегії підприємства. Виходячи з обраної HR-стратегії, реалізуються відпо-
відні заходи щодо управління персоналом, спрямовані на досягнення цілей та 
задач компанії на різних етапах інтеграційного об’єднання. 

У другому сегменті платформи за результатами SWOT-аналізу бізнес-
середовища в цілому та у сфері HRM визначається комплексна програма 
управління персоналом, що поєднує шість етапів процесу інтеграційних пе-
ретворень, а саме: розробка нової організаційної структури; розробка та сис-
тематизація HR-процедур; виявлення ключових співробітників; організація 
ефективної внутрішньої комунікації; адаптація HR-процесів; визначення, си-
стематизація та оцінка зон ризику. 

У третьому сегменті кросс-платформи сформовано базові стадії адап-
тації процесу управління персоналом в умовах об’єднання кількох підпри-
ємств.  При цьому важливо встановити існуючі розбіжності в практиці 
управлінні персоналом між підприємствами, що інтегруються, розпочавши з 
порівняння принципів управління, аналізу рівня оплати праці, соціальних га-
рантій для працівників, закінчуючи дослідженням особливостями корпорати-
вних культур підприємств.  

Тож, загальнокорпоративна адаптація HR-процесів передбачає інтегра-
цію систем управління персоналом, планування його чисельності, підготовку 
та реалізацію програм навчання, комплексну оцінку персоналу, розробку си-
стем і програм стимулювання, інтеграцію корпоративних культур. 
Запропонована кросс-платформа «HRM in integration» змодельована графічно 
на рис. 1. 

Висновки. Розроблена крос-платформа «HRM in integration» узагаль-
нює ключові етапи процесу інтеграційних перетворень у сфері управління 
персоналом. Дана модель може бути інтерпретована будь-якими суб’єктами 
господарювання при формуванні інтеграційних взаємозв’язків та впровадже-
на на підприємствах будь-якої організаційно-правові форми, а тому і відпові-
дає основній ідеї розробки інтеграційної кросс-платформи та перенесення її у 
сферу управління персоналом. 
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Рис. 1. Кросс-платформа «HRM in integration» [власна розробка автора] 

 
На основі запропонованої трьохсегментної кросс-платформи «HRM in 

integration» пропонуємо впроваджувати зміни та проводити адаптацію персо-
налу в середовищі формування стійких інтеграційних взаємозв’язків між під-
приємствами. 
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РОЗВИТОК ОСНОВНИХ ФОРМ АГРАРНО-ПРОМИСЛОВИХ ФОР-
МУВАНЬ У БУРЯКОЦУКРОВОМУ ПІДКОМПЛЕКСІ ЯК ОСНОВА 
ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ЙОГО СУБ’ЄКТІВ 
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Харківський національний технічний університет сільського 

 господарства ім. Петра Василенка 
 

Виділено основні форми аграрно-промислових формувань у бурякоцукровому підко-
мплексі, які сприяють узгодженню інтересів його суб’єктів та підвищенню економічної 
ефективності функціонування підприємств досліджуваного підкомплексу.  

At this article the basic forms of the agro-industrial formations at the sugar-beet 
subcomplex has been allocated. The forms are conductive the sequence of interesting his 
subjects and to increase the economical effectiveness of functioning enterprises of investigation 
subcomplex. 

 
Постановка проблеми. В умовах розвитку постійних виробничо-

господарських зв’язків підприємств-виробників сільськогосподарської про-
дукції з промисловими підприємствами, зокрема в сфері переробки сільсько-
господарської продукції, виникає вертикальна форма кооперації, яка набула 
назву агропромислової інтеграції. 

Методологічною основою виникнення та розвитку інтеграційних про-
цесів у бурякоцукровому підкомплексі є комплексний підхід при врахуванні 
закономірностей та особливостей розвитку сільськогосподарського виробни-
цтва та промислової переробки сільсьгосподарської сировини. Їх органічне 
поєднання зумовлюється об’єктивними і суб’єктивними соціально-
економічними та організаційно-технологічними умовами та сприяє створен-
ню різних організаційних форм господарювання [1, 2].  

Зі вступом України до СОТ, набувають нового значення інтегровані 
форми. Для того, щоб успішно працювати в умовах підвищеної ринкової 
конкуренції та реалізовувати значні фінансово-промислові проекти, мати до-
ступ до системи мобільного обміну знаннями, досвідом та інформацією, що 


