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У ЗАБЕЗПЕЧЕННІ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ 

Анотація. Стаття присвячена розгляду питань формування культури якості на вітчизняних підпри­
ємствах. Визначено характеристики індикаторів культури якості при найвищому рівні її розвитку. Обґрун­
товано напрями підвищення рівня культури якості як важливого чинника забезпечення ефективності роз­
витку персоналу. 
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Summary. In this article the questions of quality culture forming at domestic enterprises are described. The 
characteristics of quality culture indicators at higher level of its development are marked. The ways of quality culture 
increasing as a factor of personnel development efficiency are justified. 
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Постановка проблеми. Нова постіндустріальна 
світоглядна парадигма, що формується нині, обу-
мовлює пошук та впровадження інноваційних 
концепцій, ідей і стратегій. Основними ознаками 
постіндустріальної економіки виступають пріори-
тетна роль знань, інформації, науки і людських ре-
сурсів — культурного, соціального (людського ка-
піталу) — по відношенню до економічного у за-
гальній структурі капіталу [1, с. 3]. 

З переходом до постіндустріального суспільства 
інститути перетворюються більшою мірою у внут-
рішні регулятори поведінки людей. При цьому зов-
нішні інститути залишаються гарантією встановле-
ного порядку, але їм не належить вирішальна роль. 
Остання переходить до внутрішніх норм регуляції 
поведінки, які представлені мораллю [2, с. 53]. 

Характеризуючи особливості економіки знань, 
проф. В. П. Колесов відзначає, що неформальні 
зв’язки у рамках соціальних мереж дозволяють 
компенсувати обмеження ієрархічно формалізо-
ваних відносин і створити атмосферу творчого 
самовираження і розкриття індивідуальних здіб-
ностей. Така атмосфера формує новий — інтелек-
туальний — тип персоналу організацій, націлено-
го на створення нової вартості за рахунок реалі-
зації нововведень, винаходів і ініціатив в усіх 
сферах діяльності. За таких умов основними зав-
даннями менеджменту виступають розвиток 
здібностей співробітників, сприяння обміну знан-
нями, мобілізація інтелектуальних ресурсів для 
досягнення цілей організації [3, с. 531]. 

Таким чином, нині відбувається формуван-
ня особливого типу організаційної культури, ос-
новними цінностями якої виступають орієнтація 
на інноваційний розвиток, високу якість, безпе-
рервне навчання, генерування нових знань, ак-
тивний обмін і впровадження нових знань у прак-
тичну діяльність. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. До-
слідженню питань формування, розвитку, оціню-
вання та тенденцій зміни різноманітних складо-
вих організаційної культури присвячені праці 
О. Г. Тихомирової, Е. А. Капітонова, Г. П. Зінчен-
ко, А. Б. Зубкової, Л. К. Семів, М. І. Шаповала 
та ін. Водночас більш детального розгляду потре-
бує така складова організаційної культури, як 
культура якості, її взаємозв’язок із професійним 
розвитком персоналу та вплив на ефективність 
організації системи навчання на підприємстві. 

Метою статті є визначення ролі культури 
якості як чинника професійного розвитку кадрів 
та обґрунтування шляхів підвищення її рівня на 
вітчизняних підприємствах. 

Виклад основного матеріалу. За визначенням 
О. Г. Тихомирової, організаційна культура являє 
собою ідеологію управління і організації соціаль-
но-економічної системи, спрямовану на підви-
щення трудового потенціалу системи, та відобра-
жає основні цінності організації. Вона присутня 
в усіх сферах діяльності людини в організації, і її 
функції реалізуються в усіх функціональних бло-
ках системи управління підприємством (рис. 1). 

При цьому система управління персоналом, 
яка передбачає управління трудовими процесами 
і трудовими ресурсами, є однією з найбільш 
близьких до організаційної культури. 

Необхідно підкреслити, що у сучасних умо-
вах, під час формування інноваційної моделі роз-
витку національної економіки, все більшу увагу 
фахівців привертають такі складові організацій-
ної культури, як інноваційна культура, культура 
якості, інформаційна культура тощо. 

Зокрема, загальна тенденція сучасних поглядів 
на роль культури організації у забезпеченні і підви-
щенні рівня якості характеризується: по-перше, 
розглядом якості як основного критерію оціню-

© О. М. Левченко, О. В. Ткачук, 2011

92 



Демографія, економіка праці, соціальна економіка і політика

Рис. 1. Структурна модель змісту організаційної 
культури. Джерело: [4, с. 14] 

вання роботи організації, трактуючи її у широко-
му розумінні; по-друге, усвідомленням того, що 
покращення якості усіх процесів, що відбувають-
ся на підприємстві, можливе лише разом з вироб-
ленням і впровадженням суттєвих змін в органі-
заційній культурі і поведінці працівників, прове-
денням різноманітних заходів навчання і безперер-
вного розвитку усього персоналу. 

Отже, культура є сполучною ланкою, яка 
об’єднує і мобілізує персонал організації для ви-
рішення проблем якості. Важливе місце у ній має 
займати відданість персоналу ідеалам якості, яка 
виховується у процесі залучення всіх працівників 
до вирішення проблем якості. 

Взаємодія загальної культури організації та 
культури управління повинна забезпечувати най-
повніше залучення кожного працівника органі-
зації до вирішення питань підвищення якості та 
постійного удосконалення процесів. 

Індикатори прояву культури якості діяльності 
підприємств та їхні характеристики при найви-
щому рівні розвитку наведені в табл. 1. 

Крім того, доцільним є упровадження відпо-
відного моніторингу поточного стану та забез-
печення диференційованого підходу до управ-
ління професійним розвитком для різних кате-
горій персоналу (рис. 2). 

На першому етапі провадиться оцінка наяв-
ного стану управління розвитком кадрів на кон-
кретному підприємстві, а також визначаються 
майбутні вимоги до персоналу і його компетент-
ності. Після цього робота провадиться на рівні 
вищого управлінського складу, оскільки ефек-
тивність функціонування системи у значній мірі 
залежить від розуміння керівництвом необхід-
ності функціонування системи управління які-
стю, узгодженості загальної стратегії, філософії, 
системи цінностей. На цьому рівні розробляють-

Рис. 2. Організація професійного розвитку 
різних категорій персоналу в контексті 

підвищення культури якості 

ся основні принципи і правила якості роботи, 
вимоги до компетентності усього персоналу, еле-
менти системи заохочення і мотивації персоналу 
до розвитку і якісної праці. 

На рівні середньої ланки керівного складу 
організації відбувається деталізація системи управ-
ління розвитком кадрів та пристосування її до ви-
мог конкретного відділу, виробничої дільниці тощо. 

Ефективне функціонування системи мене-
джменту якості передбачає насамперед розвиток та 
залучення до процесів удосконалення усього пер-
соналу підприємства. На цьому рівні здійснюють-
ся: визначення ключових вимог до компетентності 
з урахуванням майбутніх вимог та розробка інди-
відуальних програм навчання і розвитку; форму-
вання і розвиток команд, розподіл ролей у команді; 
налагодження ефективної комунікації і роботи 
груп; вивчення ефективних методів роботи з клієн-
тами, партнерами; вивчення методів забезпечен-
ня якості, бездефектності праці; досягнення розу-
міння інституту лідерства, стилів керівництва; 
обґрунтування необхідності змін та безперервно-
го удосконалення роботи; забезпечення участі у 
підвищенні якості процесів усього персоналу. 

Висновки. Отже, при формуванні культури 
якості слід враховувати, що підвищення ефектив-
ності і якості не є результатом однієї великомасш-
табної реформи; це результат постійного усунення 
багатьох дрібних проблем і зміна систем управління 
організацією таким чином, щоб ці проблеми не по-
вторювались. Навчання з питань підвищення якості 
повинно бути постійним процесом і відповідати 
змінам у навколишньому середовищі організації. 

В умовах необхідності постійного оновлення 
знань та забезпечення конкурентоспроможності тру-
дового потенціалу, виникає нагальна потреба навчан-
ня упродовж життя. При цьому строки й межі підви-
щення кваліфікації визначаються не стандартними 
регламентованими процедурами, а необхідністю 
гнучко реагувати на зміни та нововведення. Суттєва 
роль належить неформалізованим формам профе-
сійного навчання. Останні досягнення управлінсь-
кої теорії і практики підтверджують, що в основу по-
будови системи управління розвитком персоналу 
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Таблиця 1 
Характеристики індикаторів культури якості 

необхідно закладати ідею соціального партнерства, 
за якого відносини між усіма зацікавленими сторо-
нами формуються через пошук компромісів, шляхів 
взаєморозуміння й співробітництва. 

Тому виявлення проблемних аспектів у сфері 
якості та організація інтенсивного навчання пер-
соналу з цих питань сприятиме підвищенню 
якості усіх процесів, які відбуваються на 
підприємстві, а отже, і покращенню якості та 
зростанню конкурентоспроможності продукції на 
національному та міжнародному ринках. 
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