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Поторочин С.О.Управління організаційною культу-
рою на промислових підприємствах. 

Досліджено практичні аспектів управління організа-
ційною культурою. Доведено наявність суттєвого впли-
ву організаційної культури на всі види діяльності під-
приємства. Запропоновано заходи щодо поліпшення 
стану об’єкта управління на базі вдосконалення відно-
син між суб’єктами управління. 
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Поторочин С.О.Управление организационной куль-

турой на промышленных предприятиях. 
Исследованы практические аспекты управления ор-

ганизационной культурой. Доказано наличие сущес-
твенного влияния организационной культуры на все ви-
ды деятельности предприятия. Предложены меры по 
улучшению состояния объекта управления на базе со-
вершенствования отношений между субъектами упра-
вления.  
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Potorochin S.O. Management of organizational culture 

in the industry.  
Explored practical aspects of organizational culture. 

Proved that there was a significant influence of 
organizational culture on all activities of the company. 
Proposed measures to improve the state of the object-based 
management improve relations between management 
subjects.  
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ослідження сутності й особливостей фор-
мування організаційної культури свідчить 
про її суттєвий вплив на соціально-тру-
дові відносини, які у свою чергу обумо-

влюють розвиток організаційної культури в усіх 
сферах діяльності. Складність цих процесів пот-
ребує дослідження практичного досвіду й існую-
чих підходів до управління організаційною куль-
турою, яка на сьогодні є однією з визначальних 
умов ефективного функціонування підприємств. 
Тому вкрай важливою є розробка наукових під-
ходів до управління організаційною культурою як 
важливого регулятора соціально-трудових відно-
син.  

Управління організаційною культурою на су-
часних підприємствах є одним з актуальних на-
прямів дослідження у вітчизняній та зарубіжній 
економічній науці. Об’єктивна необхідність таких 
досліджень обумовлена тим, що в умовах ринко-
вої економіки підприємства змушені постійно 
пристосовуватися до мінливих умов внутрішнього 
і зовнішнього середовища, що завжди прямо чи 
опосередковано відбивається на організаційній 
культурі. Практика свідчить, що будь-які страте-
гічні рішення та заходи, які реалізуються на під-
приємствах, не є дієвими, якщо вони неповною мі-
рою враховують систему інтересів учасників со-
ціально-трудових відносин. 
Аналіз останніх досліджень та публікацій 

Актуальним питанням теорії та практики фор-
мування й управління організаційною культурою 
присвячені дослідження таких зарубіжних та віт-
чизняних учених, як К. Камерон та Р. Куінн [1], 
А. Ксенік та А. Фернхем [2], Р. Кук та Дж. Лаф-
ферт [3], Ч. Хенді [4], Е. Шейн [5], О. Бала і Т. Ла-
ндіна [6], А. Воронкова, М. Баб’як, Е. Коренєв та 
І. Мажура [7], О. Кузьмін [8], О. Медведєва [9], 
В. Олійник і В. Медвідь [10], В. Павлов і О. Миш-
ко [11], Г. Хаєт [12]. Науково-методичні підходи 
до діагностики організаційної культури під-
приємства були розглянуті в роботах О. Бала [13], 
К. Камерона і Р. Куінна [1], Р. Кілман і М. Сакс-
тон [14], Г. Хаєта [12], Е. Шейна [5]. 

Ряд авторів, такі як П. Друкер [15], Дж. Клі-
манд, В. Кінг [16], Дж. Моррісейн [17], Л. Рон Ха-
ббард [18], вважають, що суттєвою характерис-
тикою управління організаційною культурою є по-
стійна орієнтація персоналу підприємства та си-
стеми соціально-трудових відносин на кінцевий 
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результат. Однак дотепер взаємний вплив органі-
заційної культури та соціально-трудових відносин 
досліджено недостатньо.  

Метою даної статі є дослідження особливос-
тей формування й розвитку організаційної культу-
ри на промислових підприємствах та виділення го-
ловних послідовних процесів її ефективного упра-
вління. 
Виклад основного матеріалу 

Останніми роками посилився практичний інте-
рес до питань управління організаційною культу-
рою на підприємстві, що пов’язано з усвідомлен-
ням роботодавцями її суттєвого впливу на ефекти-
вну діяльність підприємства. Дослідження орга-
нізаційних аспектів організаційної культури свід-
чить, що більша частина наукових праць мало 
приділяє уваги проблемі управління організацій-
ною культурою саме на промислових підприєм-
ствах.  

Досліджуючи практичні аспекти соціально-
трудових відносин, автори дають різні визначення 
сутності управління організаційною культурою. 
Так, під управлінням організаційною культурою 
на промисловому підприємстві Н. Алексеєнко та 
В. Єгоров розуміють систему, у якій об’єднані всі 
процеси, що ведуть до зміни складу, властивостей, 
структури зв’язків і відносин, складових елементів 
виробничо-економічної системи: інноваційні про-
цеси, економічне зростання підприємства, реінжи-
ніринг бізнес-процесів підприємства, процеси рес-
труктуризації та приватизації підприємства, про-
цеси кризового розвитку й антикризового управ-
ління підприємством, що дозволяє зробити кіль-
кісні та якісні зміни в усіх функціональних сферах 
виробничо-економічної системи [19].  

На іншому аспекті управління організаційною 
культурою наголошує Ю. Красовський, який під 
управлінням організаційною культурою розуміє 
«вищий рівень професійної майстерності керів-
ника, у якому його мистецтво вести персонал до 
успіху у виконанні найбільш складних завдань оп-
тимально поєднується з використанням наукових 
методів» [20]. Наведене визначення розглядається 
Ю. Красовським із точки зору однієї людини, а 
саме керівника, який одноосібно обирає тип орга-
нізаційної культури. При цьому керівник класифі-
кує організаційну культуру на підставі своїх інди-
відуальних уявлень, не враховуючи її складових 
елементів: установки, правила, норми та цінності 
працівників.  

Підприємство функціонує в певному соціаль-
но-економічному й організаційно-правовому сере-
довищі, фактори якого впливають на діяльність 
підприємства та його організаційну культуру. Ва-
жливою умовою розвитку організаційної культури 
на підприємстві є збалансування позитивних і не-
гативних проявів як зовнішніх, так і внутрішніх 
факторів на основі їх визначення, оцінки й ураху-
вання.  

Суттєвий вплив на організаційну культуру та її 
розвиток мають процеси реструктуризації, які 
впливають не тільки на структуру підприємства, 

технологічні процеси, а і змінюють іноді філосо-
фію ведення бізнесу. Виділяють «жорсткі» й «м’я-
кі» інструменти реструктуризації [21]. Під «жо-
рсткими» слід розуміти всі інструменти рестру-
ктуризації, які працюють незалежно від людини. 
Вони відображають філософію наочно-орієнтова-
ної організації, що ставить на перший план ство-
рення оптимальних структур для вирішення стра-
тегічних завдань підприємства. Основна особли-
вість «м’яких» інструментів полягає в тому, що 
вони орієнтовані на врахування специфіки персо-
налу підприємства. До них належать усі заходи, 
які можуть вплинути на інтелектуальні здібності 
та психологічний стан працівника. На підставі 
внутрішніх та зовнішніх індикаторів здійснюється 
аналіз ефективності впровадження змін.  

Під час управління організаційною культурою 
необхідно також ураховувати принципи управлін-
ня, які мають бути спрямовані на мотивацію та са-
модисципліну працівників, їх трудові установки, 
правила та норми поведінки. Слід зазначити, що 
формування установок у людини відбувається 
протягом усього її життя, а на дотримання їх під 
час трудової діяльності впливає соціально-еконо-
мічне середовище.  

Важливою функцією управління організацій-
ною культурою є оцінка її стану й орієнтирів 
розвитку, які передбачають необхідність діагнос-
тики організаційної культури з різних аспектів. 
Оцінка організаційної культури відбувається в ко-
нтексті спільного розвитку підприємства, до якого 
також входить безпека праці відповідно до страте-
гії та поставлених цілей. Актуальним залишається 
питання сполучення індивідуальних цінностей пе-
рсоналу та необхідності підтримки ефективної 
діяльності підприємства, що ускладнюється по-
стійними змінами в житті кожного працівника та 
господарській діяльності будь-якого підприємст-
ва. Ураховуючи це, можна стверджувати, що змі-
ни стають невід’ємною умовою існування, а діаг-
ностика організаційної культури для промисло-
вого підприємства набуває нового значення [22]. 

У сучасній літературі існують різноманітні під-
ходи до розв’язання питання діагностики організа-
ційної культури. У процесі дослідження автори 
використовують етнографічне дослідження, що 
ґрунтується на осмисленні історичного процесу 
розвитку різних етносів, їх соціальної мотивації, 
ролей, функцій в умовах переходу від традицій-
ного суспільства до сучасного. Представниками 
етнографічного методу дослідження є такі вчені, 
як С. Алашеєв [23], І. Гофман [24], М. Кіблицька 
[27] та П. Романов [25, 26]. Так, П. Романов 
аналізує соціально-трудові відносини в контексті 
управління організаційною культурою на вироб-
ництві [25, 26].  

С. Алашеєв розглядає неформальні відносини 
на підприємствах, як культурний феномен в аспек-
ті дослідження трудових відносин «радянського» 
типу, які стали допоміжним механізмом управ-
ління, що дозволяє компенсувати недоліки систе-
ми формалізованих правил, а «зовнішні» норми 
роботи адаптувати до «внутрішнього» середовища 
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виробничого процесу [23]. Наукові праці М. Кіб-
лицької ґрунтуються на фрагментах із щоденника 
секретаря підприємства, спеціальним чином згру-
пованих та забезпечених аналітичними комента-
рями. За допомогою такого підходу дослідник 
опиняється в середовищі господарської діяльності 
підприємства з комбінаціями точок зору аналітика 
– зовнішнього спостерігача подій та внутрішнього 
– емоційного учасника [27]. Розвиток взаємовідно-
син на підставі соціальної приналежності, підґрун-
тям якого є традиції, норми, цінності, досліджує 
І. Гофман [24]. Однак етнографічний метод є до-
сить тривалим і трудомістким. 

Більш раціональні способи дослідження про-
понує Е. Шейн, серед яких експериментальний ме-
тод і клінічне дослідження, які ґрунтуються на 
спільній аналітико-дискусійній діяльності пред-
ставників підприємства та сторонніх осіб, які здій-
снюють діагностику. Ці методи спрямовані на ви-
ділення головних цінностей та норм, визначення 
основних перешкод, які заважають вирішенню 
організаційних завдань та спрямовані на пошук 
шляхів їх подолання [5]. На думку Е. Шейна, 
експериментальний метод є найбільш ефективним 
способом «дешифрування» організаційної культу-
ри. При використанні такого методу сторонній фа-
хівець підчас діагностики організаційної культури 
може не розглядати її окремих аспектів, що забез-
печує швидкість збору даних. Під клінічним до-
слідженням Е. Шейн має на увазі кількість конта-
ктів і спільність пошуку, виконуваних дослід-
ником і зацікавленими особами, які володіють 
інформацією і є працівниками підприємства, а 
також уособлюють ті або інші аспекти організа-
ційної культури. Застосування клінічного дослід-
ження ґрунтується на більш детальній характерис-
тиці організаційної культури, що дозволяє усуну-
ти суб’єктивні помилки працівників підприємства 
в подоланні особистісних та бар’єрних перешкод в 
усвідомленні основних цілей підприємства і 
зрозуміти основні цінності, характерні для органі-
заційної культури підприємства.  

Фахівці у сфері управління організаційною ку-
льтурою Р. Кілман і М. Сакстон для її оцінки про-
понують метод складання профілю культурного 
розриву, використання якого дозволяє визначити 
різницю між бажаним і існуючим станом органі-
заційної культури на підприємстві [28]. Такий під-
хід дозволяє виявляти розбіжності в цінностях, на 
підставі яких можливо розробляти відповідні 
інструменти й упроваджувати заходи з метою їх 
мінімізації. 

На думку Д. Мацумото, обмеженість існуючих 
способів оцінки організаційної культури полягає в 
тому, що всі вони досліджують її лише на рівні 
окремих працівників, не враховуючи при цьому 
впливу національної культури та субкультури 
структурних підрозділів [29]. У зв’язку із цим 
Д. Мацумото розрізняє три рівні організаційної 
культури: індивідуальний, інтраорганізаційний та 
інтерорганізаційний, що дозволяє виявляти недо-
ліки під час дослідження організаційної культури 
на різних рівнях. 

При оцінці організаційної культури використо-
вуються три стратегії її вимірювання, розроблені 
науковцями з урахуванням таких підходів: 
 метафоричний підхід, у якому дослідник вико-

ристовує зразки зовнішніх проявів культури, 
прагне виявити вплив організаційної культури 
та її сутність;  

 холістичний підхід, який передбачає з метою 
пізнання безпосереднє занурення дослідника в 
організаційну культуру підприємства;  

 кількісний підхід, який базується на викори-
станні анкетування або співбесіди для оцінки 
конкретних проявів організаційної культури 
[1]. 
Розвитком кількісного підходу, що заснований 

на широкомасштабних опитуваннях на проми-
слових підприємствах, можна вважати Хоуторнсь-
кий експеримент, представниками якого є 
Е. Мейо, Ф. Ротлесбіргер, У. Діксон, Б. Малинов-
ський, А. Редкліфф-Браун, М. Мід, Л. Уорнер [30, 
31, 32]. Основною перевагою кількісного підходу 
є широта дослідження, особливо це є важливим у 
разі наявності декількох типів організаційної ку-
льтури.  

Серед існуючих методик діагностики органі-
заційної культури підприємства найбільший інте-
рес становить методика, запропонована К. Каме-
роном і Р. Куінном [1]. Особливістю методики є 
те, що оцінити організаційну культуру під-
приємства можна самостійно без залучення зов-
нішніх консультантів. Водночас у наукових пра-
цях К. Камерона і Р. Куінна запропоновано інстру-
мент оцінки організаційної культури, який перед-
бачає її оцінку за групою показників, на підставі 
яких будується профіль культури підприємства. 
К. Камерон і Р. Куінн вважають, що для отри-
мання змістовного результату оцінки організа-
ційної культури не завжди можна враховувати 
аспекти підприємства, які автори розглядають як 
змістовні та зразкові зміни. Змістовні зміни на-
лежать до аспектів організаційної культури, які 
мають відігравати роль натяків, допомагаючи 
індивідам розпізнати культурні цінності своєї 
організації. Зразкові зміни належать до профілю 
культури, який генерується на основі бальної оці-
нки за допомогою запропонованої авторами мето-
дики [1]. 

Одним з ефективних інструментів управління 
організаційною культурою, як вважає Дж. Лафт, є 
«управління сприйняттям». На його думку, при 
формуванні сприйняття варто керуватися такими 
критеріями: сприйняття має надихати, сприйняття 
має бути простим, сприйняття має бути щирим, 
сприйняття має бути реалістичним і заслуговувати 
довіри, працівники повинні також знайти своє міс-
це у сприйнятті, сприйняття має давати орієнтири, 
сприйняття має відігравати більш важливу роль у 
сучасному процесі змін [33]. Однак надважлива 
мета сприйняття полягає в тому, щоб забезпечити 
зміст праці, її мотивацію та мобільність більшості 
працівників на підприємстві, що може бути здій-
снено на підставі управління організаційною куль-
турою [33]. 
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Для того, щоб поліпшити «корпоративний 
дух» та підвищити економічну активність під-
приємства у прагненні до змін О. Медведєва та 
Г. Хаєт, вважають за потрібне наявність сталої ме-
ти, яка полягає у формуванні організаційної куль-
тури. Визначення таких цілей здебільшого містить 
конкретний еталон, який ґрунтується на кількісно-
му або ранговому орієнтирі та визначає строк її 
досягнення [9]. Разом із цим Г. Хаєт пропонує 
кваліметричний метод оцінки корпоративної куль-
тури [12]. Використання цього методу для оцінки 
корпоративної культури передбачає проведення 
таких етапів: структуризація якісних параметрів 
корпоративної культури й виділення складових 
властивостей її якості, побудова блок-схеми, яка 
відображає ієрархію і взаємозв’язки окремих вла-
стивостей; проведення експертного визначення ва-
ги властивостей на кожному рівні ієрархії; прове-
дення оцінки групою експертів кожної із власти-
востей із використанням різних способів отри-
мання інформації; розрахунок узагальненого пока-
зника якості корпоративної культури з викори-
станням математичного апарату. Використання 
кваліметричного методу дозволяє структурувати 
явище, визначити його тип, структуру і взаємо-
зв’язки між елементами. У цілому цей метод до-
цільно використовувати для оцінки організаційної 
культури декількох підприємств або підрозділів. У 
подальшому визначення ваги й оцінка окремих 
властивостей дозволяють оцінити поточний стан 
організаційної культури і визначити вектор її роз-
витку [12].  

Серед поширених шляхів управління організа-
ційною культурою В. Томілов виділяє такі: під-
тримка та заохочення існування в колективі різно-
манітних точок зору, створення високого рівня 
міжособистісних відносин і прагнення до колек-
тивного вирішення завдань, отримання праців-
никами частки повноважень керівника, що сприяє 
підвищенню ступеня відповідальності за роботу, 
формування у працівників креативного мислення, 
яке є джерелом нововведень у різних галузях [34].  

Аналіз існуючих методик оцінки організа-
ційної культури порівняно з іншими методами та 
її змін дозволяє визначити такі переваги кіль кіс-
ного підходу: 
 практична орієнтація, а саме ключові зміни 

організаційної культури, виявлені як первинні 
для ефективної діяльності підприємства; 

 своєчасність, яка передбачає процес діагнос-
тики та формування стратегії необхідних змін 
у максимально стислий термін; 

 широкомасштабність, що уможливлює залу-
чення до діагностики і змін будь-якого пра-
цівника підприємства та дозволяє залучати пе-
рсонал, відповідальний за вибір і розвиток на-
пряму діяльності підприємства; 

 якісна та кількісна оцінка, що ґрунтується, як 
на якісних методах, так і на кількісних оцінках 
основних параметрів організаційної культури, 
що в цілому носить характер комплексності; 

 доступність для менеджменту, що полягає в за-
лученні фахівців підприємства до діагностики і 
змін;  

 об’єктивність, яка базується на численному 
емпіричному матеріалі. 
Важливим етапом в управлінні організаційною 

культурою є процедура оцінки. Ураховуючи, що 
за останні роки більшість промислових галузей 
української економіки зазнала значних змін, 
виникає необхідність оцінки організаційної куль-
тури для стратегічного управління її розвитком.  

Розвиток методів управління та зміни в со-
ціально-трудових відносинах обумовлюють необ-
хідність удосконалення існуючих методів управ-
ління організаційною культурою та розробки 
нових, реалізація яких має сприяти підвищенню 
ефективності виробництва, збереженню здоров’я 
працівників, зниженню травматизму, зменшенню 
плинності кадрів тощо. 

Здійснення діагностики організаційної культу-
ри полягає у виборі тих аспектів підприємства, 
яким варто приділяти пильної уваги, на підставі 
чого буде здійснюватися пошук підходів та мето-
дів оцінки. Це дозволить визначити не тільки ефе-
ктивність існуючої організаційної культури, а 
також раціональність побудови внутрішньої орга-
нізаційної структури підприємства за рахунок 
діагностики, яка дозволить також виявити пози-
тивні та негативні сторони системи управління. 

Однією із спроб визначення етапів діагностики 
є алгоритм діагностики, запропонований 
І. Качаном та В. Зубенко [22]. Водночас цей алго-
ритм є неповним щодо комплексу практичних ме-
тодів. Важливими складовими моделі діагностики 
організаційної культури є наступні: постановка 
цілей, визначення завдань, вибір або розробка ме-
тодики та підходів діагностики, безпосередня оці-
нка організаційної культури, формування резуль-
татів оцінки, на підставі яких обираються інстру-
менти впливу. Однією із особливостей пропоно-
ваної моделі є можливість комбінації методів діаг-
ностики із різних наукових підходів. Це дозволить 
досягти об’єктивності та забезпечить комплек-
сність діагностики. У подальшому після прове-
дення діагностики й оцінки організаційної куль-
тури має бути прийнято відповідне рішення щодо 
напрямів її розвитку та відповідних змін щодо 
інструментів і заходів впливу.  

На підставі проведених теоретичних дослід-
жень практичних аспектів управління організа-
ційною культурою було доведено наявність сут-
тєвого впливу організаційної культури на всі види 
діяльності підприємства. В подальшому наявність 
результатів діагностики стану організаційної куль-
тури дозволить здійснювати ефективне управління 
її розвитком.  

Подальші дії з управління організаційною ку-
льтурою мають бути засновані на результатах мо-
ніторингу нормативно-правових актів, які регла-
ментують соціально-трудові відносини, із враху-
ванням напрямів стратегічного розвитку під-
приємства й результатів аналізу ринкових можли-
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востей підприємства задля коригування дій за 
умов зміни зовнішнього середовища.  

Надалі необхідною є розробка заходів щодо 
поліпшення стану об’єкта управління на базі вдо-
сконалення відносин між суб’єктами управління 
та застосування відповідних інструментів впливу. 
Управління має надавати можливість для порі-
вняння досягнутих результатів із встановленими 
цілями в рамках дій або досягнень. 

Для ефективного управління організаційною 
культурою доцільним є здійснення комплексу 
послідовних процесів: 
 відбір нових працівників з мотивацією, цінніс-

ним ставленням до праці, нормами поведінки, 
близькими до організаційної культури під-
приємства; 

 інформування працівників про цінності та ста-
ндарти діяльності підприємства; 

 стимулювання та заохочення працівників, по-
ведінка яких є нормою, зразком або стандар-
том для інших; 

 поточне управління організаційною культу-
рою. 
Управління організаційною культурою має бу-

ти заснованим на системному підході, від обра-
женням якого служить наявність відповідних зако-
нодавчих інструментів та внутрішніх індикаторів, 
які покладені у принципи управління організацій-
ною культурою. Система управління на під-
приємстві має охоплювати всі внутрішні процеси, 
пов’язуючи суб’єкти управління з їх оточенням, 
визначаючи цілі та стратегії розвитку. Визначення 
цілей розвитку організаційної культури та шляхів 
їх досягнення мають відбуватися на підставі на-
уково-методичного підходу до управління органі-
заційною культурою на підприємстві, що дозво-
лить поєднати загально філософську категорію 
«універсальне», якою виступає організаційна ку-
льтура, та «локальне», якою є безпечна трудова 
діяльність на підприємстві. Такий підхід має вра-
ховувати специфіку всіх сфер діяльності на під-
приємстві, однією з яких є сфера охорони праці, 
на вирішення завдань якої слід спрямувати норми 
та правила поведінки працівника з урахуванням 
інструментів впливу організаційної культури. 
Висновки 

Таким чином, дослідження особливостей фо-
рмування й розвитку організаційної культури та 
сучасних вимог до умов праці дає підстави сфор-
мулювати основні вимоги до управління організа-
ційною культурою в сфері охорони праці:  
 формування та розвиток організаційної культу-

ри в сфері охорони праці має відбуватися з 
урахуванням відповідних цінностей та норм 
поведінки, які відповідають пріоритетним ці-
лям підприємства, а саме: розвитку виробни-
чої, технічної, соціальної систем та їх зворот-
ного впливу на стабільну прибуткову діяль-
ність підприємства, що в цілому буде сприяти 
забезпеченню ефективності системи управлін-
ня на підприємстві; 

 розвиток організаційної культури має ґрунту-
ватися на аналізі витрат на заходи з охорони 
праці з метою оцінки їх економічної та со-
ціальної ефективності з подальшою розробкою 
комплексу заходів для профілактики виробни-
чого травматизму на підприємстві, системати-
чного аналізу причин нещасних випадків, що 
дозволить знизити рівень ризику виникнення 
нещасних випадків та сформувати ефективну 
систему управління охороною праці на під-
приємстві; 

 формування та розвиток організаційної куль-
тури на промислових підприємствах перед-
бачає використання у виробничому процесі су-
часних технологій, своєчасного забезпечення 
працівників необхідними засобами праці та 
захисту, а також урахування необхідності узго-
дження економічних інтересів роботодавця із 
соціально-економічними цінностями працівни-
ків, що буде сприяти розвитку соціально-тру-
дових відносин; 

 під час формування і розвитку організаційної 
культури необхідно вдосконалювати норматив-
но-правове регулювання із забезпечення без-
печної трудової діяльності на підставі структу-
рно-правового визначення заходів, у якому ро-
зробка та реалізація політики підприємства має 
поєднувати зусилля й інтереси всіх підрозділів, 
які забезпечують виробничий, технічний і 
соціальний розвиток підприємства, що дозво-
лить поліпшити стан управління трудовими 
ресурсами на підприємстві; 

 формування організаційної культури на про-
мисловому підприємстві має передбачати змі-
цнення трудової та виробничої дисципліни че-
рез посилення контролю та відповідальності за 
її порушення, удосконалення організації про-
фесійної підготовки та підвищення кваліфікації 
працівників, стимулювання за дотримання 
вимог безпеки праці, що в цілому сприятиме 
формуванню нового усвідомлення працівників 
до необхідності дотримання умов безпечної 
трудової діяльності; 

 управління організаційною культурою має від-
буватися за участю профспілок, що дозволить 
поліпшити взаємну координаційну діяльність 
на підприємстві під час розробки та здійснення 
комплексу організаційно-правових заходів у 
сфері охорони праці, що буде посилювати со-
ціальний діалог при впровадженні ефективних 
механізмів розв’язання трудових спорів і ко-
нфліктів на підприємстві. 
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