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Л. С. ДОРОШЕНКО
канд. екон. н., ІМОЗ МАУП 

ВПЛИВ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА  
НА ФОРМУВАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ

Необхідність формування, впровадження та розвитку організаційної культури на 
підприємстві вже не викликає ніяких сумнівів, оскільки практика успішних фірм за-
свідчує вагому роль організаційної культури в забезпеченні їхньої конкурентоспро-
можності на ринку. Наукою та практикою вироблено чимало ідентифікаторів, які 
підтверджують важливе значення організаційної культури як внутрішнього джерела 
інноваційного розвитку та примноження потенціалу підприємства і в першу чергу, 
трудового.

Узагальнюючи погляди багатьох вчених, організаційну культуру можна визначи-
ти як систему цінностей переконань, принципів ділових відносин між працівниками, 
соціальних зв’язків, сформованих відносин між роботодавцями та найманими пра-
цівниками, яка притаманна конкретній організації та відрізняє її від інших.

Така сукупність норм, умов та цінностей поділяється всіма членами колективу, 
спонукаючи їх діяти в напрямку виконання місії організації та досягнення її страте-
гічних цілей.

Згідно сучасних переконань, основною конкурентною перевагою кожної органі-
зації є її трудовий потенціал. Тому виявлення впливу організаційної культури на на-
рощування трудового потенціалу та ефективність його використання має важливе 
значення як передумова для прийняття обґрунтованих управлінських рішень.

Трудовий потенціал працівника характеризують такі його складові як здат-
ність і схильність до праці, стан здоров’я, витривалість, тип нервової системи, 
обсяг загальних і спеціальних знань, трудових навичок, рівень відповідальності, 
соціальної зрілості, моральних цінностей, інтересів і потреб. Трудовий потенціал 
підприємства характеризує граничну величину можливої участі працівників у ви-
робництві, але він завжди більший за суму індивідуальних потенціалів окремих 
працівників.

Трудовий потенціал не є постійною величиною. Він зростає із розвитком та вдо-
сконаленням знань і навичок, поліпшенням умов праці та життєдіяльності й знижу-
ється внаслідок погіршення умов, режиму праці та здоров’я працівника.

Розглядаючи елементи організаційної культури та складові трудового потенціа-
лу, приходимо до висновку про їх взаємозв’язок та взаємозалежність. З одного боку, 
рівень організаційної культури, окремі її елементи впливають на формування та роз-
виток трудового потенціалу, з іншого, нарощування трудового потенціалу шляхом 
навчання, його мотивованості, створення сприятливих умов праці та розвитку пра-
цівників сприяє удосконаленню елементів організаційної культури. Перш за все, це 
стосується соціально-психологічного клімату в колективі, формування у співробіт-
ників стремління до самовдосконалення та поліпшення якості своєї роботи посилен-
ня зацікавленості їх в роботі саме в даній організації.

На підприємствах з розвиненою організаційною культурою працівники, як пра-
вило, працюють тривалий час, такі цілі співпадають з цілями фірми. Вони усвідом-
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люють свою важливість для підприємства і докладають зусиль до підвищення свого 
трудового потенціалу.

Важливою рисою організаційної культури є — згуртованість колективу, тяжіння 
членів колективу один до одного, що обумовлюється спільністю інтересів, ціннісних 
орієнтацій, цілей та дій щодо їх досягнення.

Досвід конкретних підприємств показує, що в згуртованому колективі кожен 
працівник вносить свої знання, навички, здібності у спільний потенціал підприєм-
ства, одночасно праця в такому колективі збагачує досвід кожного працівника, роз-
виваючи його здібності та підвищуючи професіоналізм.

Для згуртованого колективу характерний високий рівень задоволеності праців-
ників своєю роботою.

За даними спеціального обстеження, цей показник складав 78 %, решта опита-
них — 22 % визначились як “скоріше задоволені”.

Задоволеність роботою спонукає працівників до самовдосконалення, збагачення 
свого виробничого і творчого потенціалу, посилює їхню мотивацію до професійного 
навчання. 

Таким чином, нарощування та збереження трудового потенціалу колективу під-
приємства вимагає від керівників посилення уваги до удосконалення організацій-
ної культури, зокрема, створення сприятливого соціально-психологічного клімату, 
виховання у співробітників почуття причетності до справ організації, формування 
системи цінностей, традицій, правил, які поділяються всіма працівниками.
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