
38 

 

УДК: 35.082 

DOI: 10.5281/zenodo.3832375 

 

Древаль Ю.Д., д. держ. упр., НУЦЗУ, м. Харків 

 

Dreval Yu., Doctor in Public Administration, Full Professor, Professor of the 

Department of Occupational Safety, Technogenic and Ecological Safety, National 

University of Civil Protection of Ukraine, Kharkiv 

 

УПРАВЛІНСЬКА (ОРГАНІЗАЦІЙНА) КУЛЬТУРА І БЕЗПЕКА 

ВИРОБНИЦТВА 

 

MANAGEMENT (ORGANIZATIONAL) CULTURE AND PRODUCTION 

SAFETY 

 

Проаналізовано питання щодо сутності організаційної (управлінської) 

культури та значущості культурного феномену у підтриманні належного 

стану безпеки у сфері соціально-трудових відносин. Додатково обґрунтовано 

положення про те, що організаційна культура формується на основі складного 

переплетіння зовнішніх та внутрішніх факторів. Відзначено наявність 

кореляції між економічними успіхами та постійним вдосконаленням заходів з 

покращення стану культури на кожному конкретному об‟єкті. Наголошується 

на тому, що культура безпеки має розглядатися в якості невід‟ємної частини 

ділової активності та економічної діяльності. 

Ключові слова: культура, організаційна культура, конфліктна 

взаємодія, культура безпеки, безпека праці, безпека виробництва. 

 

The essence problems of the management culture and the importance of the 

cultural phenomenon of maintaining a proper safety state in the social and labor 

relations sphere are analyzed. A statement that organizational culture is formed on 

the basis of a complex interaction of external and internal factors is additionally 

substantiated. It is noted that a correlation between economic success and the 

continuous improvement of the cultural state measures at each specific social object 

is existed. It is emphasized that the safety culture should be considered as an integral 

part of business activity and economic life.  

Keywords: culture, organizational culture, conflict interaction, safety culture, 

labor safety, production safety. 

 

Постановка проблеми. Культурою у загальному розумінні є  сукупність 

матеріального та духовного надбання певної людської спільноти, 
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нагромадженого, закріпленого і збагаченого протягом тривалого періоду, що 

передається від покоління до покоління, і включає всі види мистецтва, 

культурну спадщину, культурні цінності, науку, освіту та відображає рівень 

розвитку цієї спільноти. Організаційна ж чи управлінська культура загалом 

інтерпретується як певна духовна програма чи модель поведінки, що постійно 

відтворюється на практиці та відображає найстійкіші поведінкові риси 

організаційної взаємодії. На рівні конкретної установи вона виявляється у 

своєрідному психологічному кліматі, проявом якого є усталені зв‘язки між 

працівниками, а також властивий цій організації стиль управління та 

загальноприйнята манера спілкування.  

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Останнім часом інтерес до 

організаційної культури невпинно зростає, що передусім пояснюється 

усвідомленням значущості її  впливу на ефективність діяльності підприємств чи 

організацій. Більшість вчених та менеджерів, що займаються організаційними 

проблемами, на сьогодні вже чітко усвідомлює, що культура чинить потужний 

вплив на виробничі показники діяльності та довгострокову ефективність 

підприємств. 

Поняття «організаційна культура» та «культура організації» аналізуються 

в руслі багатьох наукових галузей (філософії, соціології, економіки, 

менеджменту, державного управління, права, працеохоронної проблематики та 

низки технічних дисциплін). Так, у науці державного управління наголос 

ставиться на впливах та взаємних впливах у колективі. У руслі організаційного 

менеджменту акцент дослідницької уваги концентрується на «людині 

організації», якій мають бути властиві ідеальні риси поведінки та високої 

моральності (наголошуючи, у руслі напрацювань Г. А. Саймона та П. Делісі, на 

загальній лояльності «організаційної людини» та її тяжінні до ідентифікації з 

колективом). Головною ж проблемою визначається співвідношення ендогенних 

та екзогенних факторів формування такого культурного феномену (див. праці 

М. Луї, А. Петтігрю, С. Роббінса, Д. Сільвермана, Н. Смелзера, Е. Шейна, 

Т. Лоусона та Д. Геррода).  

Виділення невирішених проблем. Водночас, не зважаючи на посилений 

інтерес науковців до окресленої проблематики, актуальним залишається 

питання щодо того, яким чином поєднати схильність людей дбати лише про 

свої особисті інтереси та необхідність підтримувати добробут конкретних 

організацій і суспільства в цілому. При цьому, як вважає М. Портер, хоча роль 

культури в економічному прогресі не піддається сумніву, інтерпретація цієї 

ролі в контексті інших впливів і виявлення власне культурного впливу 

виявляється досить непростою справою [1, с. 65].  

Мета (завдання) рукопису. Завданням статті визначено обґрунтування 

основних аспектів формування організаційної культури, а також значущості 
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культурного феномену у процесі забезпечення належного стану безпеки у сфері 

соціально-трудових відносин. 

Виклад основного матеріалу. Існує декілька підходів до визначення 

організаційної культури, які умовно розподіляються згідно з символічним, 

когнітивним та систематичним (цілісним) різновидами. Так, цілісна 

(холістична) організаційна поведінка, згідно з тлумаченням Дж. В. Ньюстрома 

та К. Девіс, трактується як «взаємовідносини «індивіди-організація» на рівні 

особистості в цілому, групи в цілому, організації в цілому та соціальної 

системи в цілому» [2, с. 27]. 

При цьому П. Вейл навіть стверджує, що кожна організація – це 

«невеличкий всесвіт», з властивими лише йому соціальними знаннями та 

інтересами [3, с. 4]. У тлумаченні ж Е. Шейна, праці якого вважаються 

класичними для розуміння зазначеного феномену, організаційну культуру 

можна охарактеризувати в якості певного та відносно усталеного набору 

прийомів та правил вирішення проблеми зовнішньої адаптації та внутрішньої 

інтеграції робітників. Такі правила та засоби вважаються визначальним 

фундаментом для вибору співробітниками певного алгоритму дій, аналізу та 

прийняття рішень (члени організації, зокрема, не вважають за необхідне 

розмірковувати над їхнім змістом та рольовими функціями, оскільки вони 

вважаються «визначально вірними») [4, с. 11, 16-17].  

Водночас, як зайвий раз підкреслює Р. Дафт, який вважається одним з 

найбільш авторитетних дослідників теорії організації в США, на поверхні 

знаходяться видимі риси та доступна для спостереження поведінка, але вони 

лише відображають більш глибокі цінності. У тлумаченні автора, «ці незримі 

цінності, припущення, переконання і способи мислення, що лежать в основі 

видимих рис культури, і є справжня культура» [5, с. 209]. 

Слід відзначити і ту обставину, що будь-яким організаціям властива 

конфліктність та складна конфліктна взаємодія учасників управлінського 

процесу. Організаційні  конфлікти окрім іншого відзначаються латентним чи 

прихованим характером, що першочергово пояснюється статусом організацій і 

особливостями корпоративної культури. До вже усталених конфліктогенних 

напрямів в організації додаються і конфлікти за параметрами 

індивідуалізм/колективізм, дистанціювання від влади (керівництва, керівника) 

та наближення до влади (керівництва, керівника).  

За нашою ж оцінкою, до основних особливостей конфліктної взаємодії в 

організаціях слід віднести і детальне регламентування прав та обов‘язків 

персоналу, що за певних обставин може спровокувати конфлікт інтерпретацій та 

компетентностей [6, с. 61]. 

Очевидним є і факт залежності стану організаційної культури від 

основних типів конфліктної взаємодії. Згідно з аналізом Г. Гофстеде, який 
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вперше детально обґрунтував розподіл культур на колективістські та 

індивідуалістські типи, колективістський тип культури характеризується 

значною залежністю співробітників від керівників [7, р. 41-42]. З огляду на такі 

обставини виникає спокуса не помічати чи навіть приховувати будь-які 

конфліктні ситуації. У такому разі конфліктна взаємодія набуває чітко 

означених негативних рис (деструктивний конфлікт). Проте за Л. Козером, який 

вважається автором теорії позитивно-функціонального конфлікту, 

«внутрішньогрупові конфлікти в жодному разі не є руйнівним фактором» [8, с. 

25]. 

У річищі управлінських відносин заслуговує на увагу проблематика 

розв‘язання чи вирішення конфлікту, яка безпосередньо піддається 

управлінським впливам. Вирізняються два основні чинники розв‘язання 

конфліктів та конфліктних ситуацій: конфлікт є деструктивним, коли так 

званий «конфліктоген» не усувається (відтак залишається наявною і проблема, 

що привела до конфлікту чи конфліктної ситуації); конфлікт є конструктивним, 

коли такий конфліктоген усувається і розв‘язується основна конфліктогенна 

проблема (чи, принаймні, зменшується стан напруги). 

Вчені все частіше звертають увагу і на факт кореляції між організаційно-

економічними успіхами та постійним вдосконаленням заходів з покращенням 

стану культури на кожному конкретному об‘єкті.»). До змістовних складових 

такої кореляції є всі підстави віднести не лише економічні успіхи, але і безпеку 

виробничих процесів та надійний захист життя і здоров‘я працівників. У такому 

разі виразно простежується ще один кореляційний зв‘язок, на цей раз – між 

економічним розвитком та ефективністю заходів з безпеки і гігієни праці.  

В якості методологічної основи для всебічного аналізу такого 

взаємозв‘язку можна навести напрацювання Т. Діла та А. Кеннеді, які 

запропонували розглядати організаційну культуру залежно від певного виду 

діяльності та на основі емпіричних даних виділили чотири типи організаційної 

культури: «жорстка», «багато роботи – хороший відпочинок», «на карту 

поставлена честь кампанії», так звана «процесна» [9]. 

У даному разі можемо говорити про органічну єдність таких типів 

організаційної культури. Як слушно підкреслює Дж. Пібоді, «сьогодні мало хто 

буде дискутувати про те, що розвиток безпеки підвищує ефективність 

бізнесу»[10, с. 27]. Відтак, на думку багатьох західних експертів, ідея 

«виробництво проти безпеки» має поступитися місцем концепції «безпека 

виробництва». Проте, на думку Т. Матіса, який є одним з найбільш відомих 

консультантів західних підприємців з питань безпеки, чимало організацій 

афішують таку концепцію, але не докладають ніяких зусиль, щоб реалізувати її 

на практиці. Автор при цьому наводить три обтяжуючі обставини: (1) 

відсутність стратегії (ефективна стратегія задає напрямок у повсякденному 
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виборі; відсутність стратегії може привести до плутаними, коли два пріоритети 

конфліктують один з одним); (2) конфлікт організаційної стратегії та стратегії 

безпеки (досить часто стратегію з безпеки розробляють лише відділи безпеки, а 

бізнес стратегію – лише бізнес-відділи); (3) розрив між стратегією та практикою 

на робочому місці (чи не найбільш важливою причиною такого стану речей є 

погана інформованість про стратегію, інші важливі причини – відсутність 

плановості і роботі та підзвітності) [11, с. 11].  

Водночас К. де Містер, який є відомим західним менеджером з питань 

здоров‘я та безпеки на робочих місцях, дещо несподівано стверджує: БГП 

(безпека та гігієна праці – Ю.Д.) як дисципліна, сама по собі становить 

перешкоду для прогресу у відношенні здоров‘я та безпеки працівників! 

Причиною цього, на думку автора, є те, що безпека та гігієна праці 

розглядаються як доповнення, а не як невід‘ємна частина ділової активності чи 

економічної діяльності загалом [12, с. 23]. 

Звикання ж до наявного стану речей може привести і до певної 

недбалості у виконанні працівниками власних функцій, і до часткового 

неусвідомленого нехтування правилами з безпеки і гігієни праці. Причому, це 

стосується всіх ланок та рівнів виробничого процесу. Більшість керівників, як 

слушно стверджують Д. Коллінз та Дж. Поррас, «принесуть значно більше 

користі власним організаціям, якщо допоможуть повернутися їм до основ, аніж 

раз за разом спокушатися черговою модно оформленою управлінською ідеєю» 

[13, с. 12]. Найперше це якраз і стосується традицій та культури, у тому числі – і 

культури безпеки на виробництві. 

Висновки та перспективи подальших досліджень. У підходах до 

формування організаційної культури наголос традиційно ставиться  на 

«зовнішньому середовищі» та загальних соціокультурних чинниках, а також на 

складному переплетінні усіх факторів зазначеного феномену. Дійсно, культура 

визначає прийнятну в суспільстві поведінку та значною мірою впливає на всі 

діяння індивіда, у тому числі, і в процесі здійснення ним професійної діяльності. 

Водночас якраз організаційна культура значною мірою залежить від традицій та 

управлінських відносин в колективі. Головним в культурі організації є те, що 

вона формує внутрішній клімат в колективі, а також гуртує працівників навколо 

спільних цілей та завдань. При цьому непересічне значення має відводитися 

конфліктній взаємодії учасників внутрішньогрупових відносин, яка має 

суперечливий характер і наперед не може вважатися однозначним фактором 

формування організаційної культури. 

Значущість організаційної культури зримо виявляється у виробничих 

колективах, стаючи важливим фактором економічних успіхів та безпеки 

виробництва. У таких колективах формування належного стану культури 

безпеки загалом залежить від посадових осіб, які мають чітко усвідомлювати 
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сутність проблем та перспектив окресленого внутрішньогрупового ресурсу. 

Принципово важливим є також положення про те, що безпека і гігієна праці 

мають розглядатися не як доповнення до якихось заходів, а як невід‘ємна 

частина ділової активності чи економічної діяльності. 
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