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ОЦЕНКА СОСТОЯНИЯ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ МИКРОСИСТЕМЫ 
 

Практика функционирования пред-
принимательских структур различных 
форм собственности и особенно крупных 
компаний свидетельствует о необходимо-
сти более пристального внимания ученых к 
многоаспектному исследованию не только 
содержания организационной культуры, ее 
влияния на результаты деятельности пред-
приятия, но и возможных направлений 
воздействия на изменение ее состояния с 
целью адаптации к условиям трансформа-
ционных процессов, происходящих на 
макро- и микроуровнях. 

Сложность управления формирова-
нием организационной культуры обуслов-
лена спецификой внутренней глубинной 
сущности исследуемой категории, множе-
ственностью факторов внешней и внут-
ренней среды, влияющих на ее состояние и 
развитие. Признавая это, автор данной ста-
тьи предпринимает попытку обосновать 
методику оценки состояния организацион-
ной культуры микросистемы и показать 
результаты ее апробации в условиях кон-
кретных предприятий Донецкой области. 

Среди научных исследований про-
блемы формирования эффективной орга-
низационной культуры вызывают интерес 
работы, представляющие институциональ-
ный срез анализа экономического содер-
жания данной категории (Р.Коуз, Д.Норт, 
О.Уильямсон, А.Шаститко [1]), изучение 
факторов, ее определяющих с позиций ме-
неджмента (И.Ансофф, Э.Шейн, О.Бого-
рош [2]), специфики формирования с раз-
витием постэкономических и постиндуст-
риальных тенденций современного обще-
ства (О.Антипина, Д.Белл, В.Инозем-
цев[3], А.Чухно [4]). 

Однако в представленных работах 
нет достаточно четкого обоснования кон-
кретных направлений оценки состояния 
корпоративной культуры компании и воз-

можностей ее изменения в соответствии с 
рыночными трансформациями, чем и обу-
словлена цель настоящей статьи. 

Основная задача изучения состоя-
ния организационной культуры - получить 
достоверную информацию о мотивах, ко-
торыми руководствуются сотрудники, о 
характере неформальных коммуникаций в 
коллективе, ценностях, которые в нем раз-
деляются, и на этой основе целенаправ-
ленно воздействовать на поведение членов 
коллектива. Для достижения поставленной 
цели следует: 

– выделить проблемы, по которым 
имеются общие для сотрудников предпо-
ложения и убеждения, что позволяет про-
гнозировать реакцию на готовящиеся пре-
образования (например, если в коллективе 
принято подозрительно относиться к новым 
взглядам и идеям, критиковать предложе-
ния нововведений, тщательно контролиро-
вать все действия, воспринимать проблемы 
как признак неудачи, то даже прогрессив-
ные в своей основе кадровые изменения мо-
гут натолкнуться на значительное сопро-
тивление со стороны персонала); 

– выяснить характер восприятия 
индивидом организационной реальности, 
что позволит судить об общей интерпрета-
ции опыта (через призму каких ценностей 
будет производиться оценка перемен); 

– обосновать готовящиеся переме-
ны с использованием института организа-
ционной культуры. Поскольку культура по-
зволяет работникам действовать осмыслен-
но и выступает как объяснение их поведе-
ния в той или иной ситуации, данный про-
цесс можно использовать в качестве сред-
ства изменения самой организационной 
культуры. Это требует создания условий, 
при которых сотрудники уже не могли 
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бы оправдать свое поведение «старыми» 
культурными положениями. 

Процесс функционирования органи-
зации зависит от множества экономиче-
ских, технических, технологических, орга-
низационных и других факторов. Разнооб-
разный характер влияния отмеченных фак-
торов, их многочисленность и одновре-
менное действие, иногда разнонаправлен-
ное, создают значительные трудности при 
анализе функционирования микросистемы. 
Особенно сложной задачей в этих услови-
ях является определение причин снижения 
эффективности функционирования, вы-
званных нарушением отношений между ее 
элементами. Теоретически можно предпо-
ложить, что осуществлять анализ следует 
по одному какому-либо показателю, при-
нятому в качестве определяющего. Однако 
многоаспектная деятельность организации 
обусловливает необходимость описания ее 
функционирования с различных сторон. 
Это приводит к увеличению числа анали-
зируемых показателей, что, с одной сторо-
ны, усложняет расчеты, с другой — значи-
тельно повышает качество информацион-
ной модели, описывающей функциониро-
вание системы. Еще одна проблема, с ко-
торой может столкнуться исследователь, 
связана с несопоставимостью имеющихся 
характеристик деятельности организации. 
Решить ее можно с помощью метода рей-
тинговых оценок, который в последнее 
время находит все более широкое приме-
нение.  

Автором проведена апробация ме-
тодики оценки организационной культуры 
на ряде предприятий Донецкой области, в 
том числе многонациональном, однако в 
рамках настоящей статьи приведены ре-
зультаты анализа по одному из них. 

Представляется целесообразным 
дать общую характеристику предприятия, 
участвующего в исследовании состояния 
организационной культуры. 

ОАО «Донбасскабель» - один из 
крупнейших производителей проводнико-
во-кабельной продукции в Украине, пред-
приятие со сложившимися традициями, 
одно из гигантов отрасли. Во времена пе-

рестройки предприятие вынуждено было 
сократить объемы производства продук-
ции, тогда многие квалифицированные со-
трудники покинули умирающее производ-
ство. Однако после проведенной реструк-
туризации и с появлением нового инвесто-
ра предприятие начинает возрождаться.  

Произведен анализ анкет 638 рес-
пондентов, средний возраст участвующих 
в опросе - 43.6 года.  

Далее следует определить тип орга-
низационной культуры и степень ценност-
но-нормативного единства коллектива. От-
личительные черты организационных 
культур позволяют опираться в процессе 
идентификации на следующие индикато-
ры: миссия, стратегия предприятия, стиль 
управления и набор ценностей - общий 
объем материального вознаграждения, 
возможности продвижения по службе 
(карьера), самостоятельность, самореали-
зация, творчество, уважение, отношения с 
сотрудниками, индивидуальное признание 
(нематериальное), отношения с руково-
дством, условия труда, ответственность, 
удовлетворенность результатами труда, 
информация, отношение к организации 
(вовлеченность). 

Выбор перечисленных критериев 
оценки организационной культуры обу-
словлен тем, что в качестве основы прини-
маемых человеком решений, его поведения 
в различных ситуациях выступают распо-
ложенность к тем людям, предметам, кото-
рые его окружают, к процессам, проис-
ходящим вокруг него, разделяемые им 
ценности, набор верований, которых он 
придерживается, а также принципы, кото-
рым он следует в своей жизни. 

Предварительно составляется набор 
высказываний, адекватных перечисленным 
выше ценностям. В опросном листе выска-
зывания располагаются в случайном по-
рядке и имеют лишь два варианта ответа - 
«да» или «нет». Далее полученные резуль-
таты переносятся в таблицу и ранжируют-
ся по степени значимости для опра-
шиваемых. Первое место отводится выска-
зыванию, отмеченному наибольшим чис-
лом респондентов. 
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Ценности, которые охарактеризова-
ны высказываниями, занявшими первые 
пять мест, считаются наиболее значимыми. 
При этом по формуле 1 необходимо под-
считать коэффициент совпадений ценно-
стей для каждого из высказываний (Кс), 
значение которого свидетельствует о нали-
чии противоречий или непротиворе-
чивости последних. 

 

cK P A
N

=
∑  ,   (1) 

 
где РА - кол-во положительных от-

ветов, N - кол-во опрошенных. 
Согласно теории социальных сис-

тем, высказывания, характеризующие ор-
ганизацию и деятельность ее управленче-
ской системы, можно признать полностью 
разделяемыми, если с ними согласны не 
менее 75% участвующих в опросе респон-
дентов [6, c.36]. 

Непротиворечивыми считаются 
ценности, если соответствующее им значе-
ние Кс находится в диапазоне от 1 до 0,75, 
то есть если не менее 75% опрошенных 
отметили их как значимые. Если значение 
Кс находится в интервале от 0,6 до 0,4, то 
отношение членов коллектива к ценно-
стям, для которых он рассчитан, можно 
считать взаимоисключающим. Значение 
Кс, попавшее в интервал от 0 до 0,4, свиде-
тельствует о том, что данная ценность зна-
чения для членов коллектива не имеет и 
противоречит сложившейся на предпри-
ятии культуре. Значения Кс, расположен-
ные в интервале 0,75 - 0,6, можно рассмат-
ривать как промежуточные, свидетельст-
вующие о том, что данная ценность посте-
пенно становится более значимой, либо 
наоборот потеряла свою актуальность. Не-
обходимо отметить, что ценности, проти-
воположные тем, значение Кс, для которых 
попало в интервал 0 - 0,25, следует также 
рассматривать как значимые и непротиво-

речивые. 
Организационная культура может 

быть признана сформировавшейся и не-
противоречивой, если в ее структуре до-
минирующие ценности относятся к одной 
группе. Если же доминирующие ценности 
являются противоположными по значе-
нию, то это свидетельствует об отсутствии 
общего мнения по ключевым вопросам, 
разобщенности интересов, отсутствии об-
щепризнанной культуры. 

Рассмотрим применение предло-
женной методики на примере оценки 
организационной культуры предприятия. 
Как видно из табл.1, ведущие позиции в 
ценностной иерархии работников ОАО 
«Донбасскабель» заняли:  

– значимость материального возна-
граждения; 

– боязнь применять новые подходы 
в работе и рисковать; 

– отсутствие должных условий 
труда;  

– низкая значимость мнений ра-
ботников и уровня их информированности.  

Сопоставив вышеуказанное сочета-
ние ценностей с особенностями типов ор-
ганизационной культуры [5], можно сде-
лать заключение о том, что для рассматри-
ваемого в исследовании ОАО «Донбасска-
бель» характерна так называемая бюрокра-
тическая культура, сочетающая в себе чер-
ты административного, коллективистского, 
мужского и не склонного к риску типов, 
причем достаточно устойчивая, поскольку 
попавшие в группу значимых ценности не 
являются взаимоисключающими, а логич-
но взаимосвязаны друг с другом. Можно 
также отметить в целом неудовлетворен-
ность работников состоянием дел на пред-
приятии, что является дополнительным 
аргументом в пользу разработки мер по 
повышению эффективности организаци-
онной культуры. 
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Таблица 1 
Результаты опроса 

 
 ОАО «Донбасскабель» 

Высказывания Кол. 
пол. 
отв. 

Кол. 
отр. 
отв. 

Зн. 
Кс 

Каждое достижение должно материально вознаграждаться 509 129 0,81 
Главное-  возможность личного успеха, карьерного роста 252 386 0,39 
Мы не боимся реализовывать радикальные идеи 113 525 0,18 
Мой коллектив - моя семья 453 182 0,71 
Лучший стимул в работе - забота об интересах работников 134 504 0,21 
Каждый работник должен развивать свой трудовой потенциал 244 394 0,38 
Мы гордимся своим местом работы 162 476 0,25 
К сотрудникам организации относятся как к партнерам 84 554 0,13 
У нас заботятся об обеспечении работников всем необходи-
мым для работы 

15 623 0,02 

Каждый отвечает за качество своей работы 213 425 0,33 
Мы ценим практический результат своей работы 427 211 0,67 
Каждый информирован о состоянии дел на предприятии 49 589 0,08 
Достойная зарплата - символ успеха 491 147 0,77 
Карьера - основа благосостояния 389 249 0,61 
Творческий подход к работе - залог успеха 209 429 0,33 
У нас ценится работа в команде 306 332 0,48 
Интересы работника - интересы предприятия 239 399 0,37 
Компетентность и профессионализм – основа авторитета 479 159 0,75 
Успех предприятия - мой успех 293 345 0,46 
У нас ценят не место, а человека 137 501 0,21 
Безопасность труда - девиз нашего предприятия 311 327 0,49 
Мы не боимся ответственности 158 480 0,25 
Я горжусь результатами своего труда 368 270 0,58 
Информация - важнейший ресурс 453 185 0,71 
«Спасибо» семью не накормит 593 45 0,93 
Продвижение по служебной лестнице - символ успеха 318 322 0,50 
У нас приветствуется самостоятельность и инициативность 321 317 0,50 
Мнение каждого сотрудника значимо для коллектива 147 491 0,23 
Общественное поощрение - предмет гордости 206 432 0,32 
Каждый должен заниматься профессиональным самосовер-
шенствованием 

337 301 0,53 

Я не задумываюсь о поиске работы 109 529 0,17 
Решения принимаются на паритетной основе 27 611 0,04 
Все необходимое всегда под рукой 160 478 0,25 
Я осознаю степень своей ответственности за результаты труда 399 239 0,63 
Я с удовольствием рассказываю о том, что я сделал на рабочем 
месте 

211 427 0,33 

Каждый может квалифицированно рассказать о своем пред-
приятии 

152 486 0,24 
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Выводы подтверждаются и изуче-
нием в ходе проведения исследования 
внешних проявлений организационной 
культуры. Так, этажи и кабинеты, в кото-
рых расположено руководство, в отличие 
от кабинетов, в которых работают рядовые 
сотрудники, отремонтированы и оснащены 
современной оргтехникой. В то же время, 
например, служба стандартизации ОАО 
«Донбасскабель» до сих пор не имеет соб-
ственного компьютера и ксерокса, несмот-
ря на то, что здесь сосредоточена основная 
масса технической и специальной доку-
ментации. Это свидетельствует о невнима-
нии к интересам работников и наличии 
большой дистанции власти, которые ха-
рактерны для бюрократического типа 
культуры. Большинство опрошенных ра-
ботников отметили, что «руководство 
предприятия и рядовой персонал - разного 
поля ягоды».  

В качестве элементов внешнего 
проявления организационной культуры 
были отмечены также традиции, сложив-
шиеся в коллективе, символы, лозунги, ри-
туалы, мифы. В процессе общения с со-
трудниками предприятия было выявлено, 
что большинство традиций и ритуалов, 
широко распространенных в прежние вре-
мена, в настоящее время утрачены (прово-
ды на пенсию, церемонии награждения от-
личившихся работников и т.п.), а часть из 
них сохранились лишь на уровне мелких 
производственных единиц (бюро, отдел) и 
не имеют общеорганизационного масшта-
ба. 

Следующим шагом явилось соотне-
сение выявленного типа организационной 
культуры с теми ценностями, которыми 
руководствуются сотрудники в своей по-
вседневной деятельности, что позволяет 
судить о силе культуры. Сила культуры 
определяется по следующим критериям: 

– непротиворечивость ценностей, 
разделяемых членами коллектива; 

– четкое ранжирование разделяе-
мых ценностей; 

– соответствие структуры ценно-
стей индивидов и ценностей, заложенных в 
культуре организации; 

– соответствие разделяемых цен-

ностей реальному поведению. 
При этом сильная культура должна 

отвечать всем перечисленным выше требо-
ваниям. Первые два критерия, позволяю-
щие судить о силе культуры, можно оце-
нить при помощи описанного выше мето-
да. Сопоставление структуры ценностей 
индивидов и организации для выявления 
соответствия выделенных ценностей ре-
альному поведению приведено в табл.2. 
Таблица заполнена на основе данных ан-
кетного опроса сотрудников организации, 
которым предлагалось определить значи-
мость выделенных ценностей для них лич-
но и с точки зрения того, насколько часто 
члены трудового коллектива руководству-
ются этими ценностями в своем поведе-
нии. Для оценки используется пятибалль-
ная шкала с крайними точками «совер-
шенно не значимо» - «очень важно». По-
лученные ответы обработаны и обобщены, 
на их основе рассчитаны индексы значи-
мости ценности (Iзц), которым присваива-
ется ранг, соответствующий степени их 
значимости (формула 2). То есть 1-й ранг 
будет соответствовать ценности, которая 
имеет наибольшее значение для работни-
ков. Ценности, получившие с 1 по 4 ранги, 
рассматриваются как доминирующие.  

 
Iзц = ΣОі / n ,    (2) 
 
где Оі - оценка ценности, данная i 

респондентом,  
n - количество респондентов, участ-

вующих в опросе. 
В случае, когда ценности не имеют 

четкой градации и оценка их домини-
рующего типа (Iзц) близка к 3 баллам, то 
культуру можно признать умеренной по 
силе воздействия на коллектив. Когда на-
блюдаются значительные расхождения 
между разделяемыми работниками ценно-
стями и теми, которыми они вынуждены 
руководствоваться на практике, в реальном 
поведении, культуру организации следует 
охарактеризовать как слабую, неоформив-
шуюся и легко поддающуюся внешнему 
влиянию.
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Таблица 2 
Карта оценки структуры ценностей работников 

 Значимость 
для работника 

Поведение Соотношение 
ценностей 

Ценности Индекс Ранг Индекс Ранг Домин. Незн. 
Материальное вознаграждение 4,64 1 4,64 1 +  
Карьера 3,14 12 3,64 8 (9,10)  - 
Самостоятельность, самореали-
зация, творчество 

3,96 7 3,68 7 (8)  - 

Уважение со стороны коллег 4,50 2 4,36 3 +  
Индивидуальное признание (мо-
ральное вознаграждение) 

3,79 9 4,07 5  - 

Профессиональный рост 3,46 11 3,36 10 (12)  - 
Отношение к организации (уча-
стие, вовлеченность) 

4,00 6 3,68 7 (8)  - 

Отношения с непосредственным 
руководителем 

3,91 8 3,43 9 (11)  - 

Физические условия труда 4,08 5 3,98 6  - 
Ответственность 4,14 4 4,21 4 +  
Удовлетворенность результатами 
труда 

4,46 3 4,39 2 +  

Обмен информацией 3,75 10 3,64 8 (9,10)  - 
 
Полученная в результате заполне-

ния карты иерархия ценностей, сопостав-
ляется с ценностями, характерными для 
того типа культуры, к которому относится 
организация. 

Представленная в табл.2 карта 
структуры ценностей работников ОАО 
«Донбасскабель» позволяет сделать за-
ключение, что организационная культура 
идентична по своему составу и в целом со-
ответствует тем ценностям, ориентацию на 
которые предполагает бюрократический 
тип культуры, и позволяет охарактеризо-
вать ее как сильную и устойчивую, по-
скольку доминирующие ценности находят 
воплощение и в реальном поведении. Но 
при этом следует отметить наличие проти-
воречия между значимостью и реали-
зацией в поведении таких ценностей как 
самостоятельность, отношения с непосред-
ственным руководителем, карьера и вовле-
ченность в работу организации.  

Действительно, культура рассмат-
риваемой организации делает затрудни-
тельным самостоятельное принятие реше-
ний, поскольку в первую очередь ожидает 
от работников исполнительности и следо-

вания полученным указаниям. В силу того, 
что возможность проявлять инициативу и 
самостоятельность является важной для 
членов коллектива, то целесообразно вне-
сти изменения в реализуемую стратегию по 
работе с персоналом для предоставления 
большей самостоятельности рядовым ра-
ботникам, тем более, что удовлетворен-
ность результатами труда и ответствен-
ность стоит на одном из первых по значи-
мости мест и может рассматриваться как 
один из сильных мотивирующих факторов. 

В число наименее значимых для ра-
ботников предприятия ценностей попали 
такие, как карьера, самостоятельность, са-
мореализация, творчество, отношения с 
непосредственным руководителем, содей-
ствие успеху предприятия. Низкая значи-
мость такой ценности как карьера связана 
с двумя причинами: во-первых, основная 
масса персонала относится к старшей воз-
растной группе, когда необходимость про-
фессионального роста уже не имеет боль-
шого значения. Во-вторых, в ходе интер-
вью и руководители подразделений, и ря-
довые сотрудники отмечали, что в сравне-
нии с дорыночным периодом, возможность 
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сделать карьеру на крупном промышлен-
ном предприятии стала во много раз ниже. 
В сочетании же с тем фактом, что пред-
почтение при отборе на вакантные долж-
ности отдается «своим» или «рекомендо-
ванным людям», а также кандидатам со 
стороны, обладающим соответствующим 
опытом, она оказывается практически не-
возможной для молодых сотрудников. 

Низкую оценку возможности само-
реализации в труде, проявления самостоя-
тельности, творческого подхода сотрудни-
ки предприятия объясняли тем, что на пер-
вом плане для них в настоящее время стоит 
потребность получения соответствующего 
материального вознаграждения за выпол-
няемую работу, а перечисленные выше 
ценности, по их мнению, актуальны лишь 
тогда, когда работник «имеет достойную 
зарплату», и когда «творчество и самос-
тоятельность» встречают не ироничное 
«спасибо» со стороны руководства, а ре-
альную поддержку, причем не только в ви-
де премии. 

Таким образом, анализ состояния 
сложившейся организационной культуры 
позволяет сделать следующие заключения: 

– ценности, преобладающие в на-
стоящее время, не соответствуют тем, на-
личие которых предполагает современная 
стратегия работы с персоналом; 

– главным препятствием на пути 
преобразований выступает недоверие ра-
ботников, обусловленное, во-первых, низ-
ким уровнем информированности и сло-
жившимся убеждением, что руководство 
работает «на себя», а не на предприятие; 
во-вторых, отсутствием в структуре ценно-
стей значимых критериев - творчества, са-
мореализации, содействия успеху пред-
приятия, являющихся опорой для проведе-
ния любых организационных преобразова-
ний. 

Такое состояние можно объяснить 
тем, что с переходом к новой системе хо-
зяйствования изменяется структура обще-
ственных ценностей, и основные положе-
ния прежней организационной культуры 
стали противоречить сложившимся усло-
виям, а, следовательно, требовали внесе-
ния соответствующих корректив. В данной 

ситуации взамен отвергнутых идеалов, 
ценностей, норм и принципов трудовой 
деятельности работники не получили но-
вых альтернативных моделей организаци-
онной культуры, что негативно сказалось 
не только на проведении преобразований, 
но и существенно затруднило выбор кри-
териев стимулирования и мотивации. Про-
тиворечивость решений, принимаемых ру-
ководящими кадрами в идентичных ситуа-
циях, отсутствие ясного представления о 
ценностях и их иерархии, порождали у ра-
ботников неуверенность в том, что явля-
ется правильным, и затрудняли выбор кри-
териев оценки происходящих событий. 

Именно в такой обстановке проис-
ходило стихийное формирование органи-
зационной культуры рыночного типа, по-
зволяющей персоналу приспособиться к 
новым условиям. На первом месте в струк-
туре ценностей стоит материальное возна-
граждение, удовлетворение личных инте-
ресов, карьера, власть. При этом невнима-
ние руководства к персоналу и кадровым 
проблемам привело к нежеланию работни-
ков проявлять инициативу и отношению к 
труду по принципу "я отрабатываю свою 
заработную плату". 

К моменту относительной стабили-
зации руководство предприятия столк-
нулось с проблемой несоответствия каче-
ственных характеристик персонала совре-
менным требованиям. В этой связи изме-
нение организационной культуры стало 
необходимым условием успешного прове-
дения мероприятий по преобразованию и 
развитию сферы производства, укрепле-
нию рыночных позиций предприятия.  

Опыт оценки состояния организа-
ционной культуры на конкретных пред-
приятиях свидетельствует о необходимо-
сти дальнейших исследований в данном 
направлении, что позволит определить пу-
ти формирования эффективной организа-
ционной культуры, ориентированной на 
развитие, адекватной прогрессивным 
трансформационным преобразованиям в 
Украине. 
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ІНСТИТУЦІЙНО-ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ДІЯЛЬНОСТІ КОРПОРАЦІЙ ТА 

ЙОГО ПРОБЛЕМИ В УКРАЇНІ 
 

Корпоративний сектор економіки 
України, що склався в результаті роздер-
жавлення й приватизації державних під-
приємств, представляли станом на 
1.01.2004 р. майже 35 тис. акціонерних то-
вариств, 281 тис. товариств з обмеженою 
відповідальністю, понад 4 тис. інших гос-
подарських товариств [1, с. 42]. Статисти-
чно він продукує три чверті ВВП країни. 
Разом з тим, економіка вітчизняних корпо-
рацій, що сформувалися нетрадиційним 
для світу шляхом, перебуває загалом у 
вкрай важкому становищі. Їхня діяльність 
фактично базується на успадкованому від 
старої економічної системи виробничому 
ресурсі, що характеризується критичним 
рівнем спрацьованості та моральною за-
старілістю. При цьому модернізація й рин-
кова реструктуризація приватизованих у 
корпоративній формі підприємств на да-
ному етапі є вельми проблематичною. 
Майже половина промислових підпри-
ємств є збитковими. Банківський сектор 
також залишається, за визнанням фахівців, 
фінансово слабким й тому неспроможним 
удосталь здійснювати довгострокове кре-

дитування реального сектора економіки. 
Теоретично акціоновані підприємства мали 
б скористатися у цій ситуації тільки їм до-
ступним ринком акціонерного капіталу. Та, 
проте, лише 6-7% корпоративних цінних 
паперів обертається на відкритому (біржо-
вому) ринку, решта випусків розподіляєть-
ся таємно, обслуговуючи процеси пост-
приватизаційного переділу прав власності 
на користь ділків бізнесу з числа корумпо-
ваних чиновників, кланів, директорату та 
криміналітету. Таким чином, інвестицій-
ний процес у корпоративному секторі ви-
явився заблокованим перерозподілом прав 
власності.  

Ключовою проблемою у сфері ко-
рпоративної власності є проблема корпо-
ративного управління, суть якої полягає у 
забезпеченні реального захисту прав та за-
конних інтересів усіх учасників корпорації, 
передусім акціонерів як співвласників ста-
тутного капіталу корпорації. Названа про-
блема актуальна для усіх, у тому числі й 
розвинених, країн. Але найбільш гостро  
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