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У даній статті обґрунтовується необхідність управління формуванням 

корпоративної культури загальноосвітнього навчального закладу та 

окреслюються основні напрями діяльності директора школи щодо її розвитку. 

Подається загальний план розвитку корпоративної культури школи. 

Характеризуються ключові складові корпоративної ідентичності 

співробітників (інтеграція, залучення, лояльність). Пропонуються методи й 

форми розвитку корпоративної культури школи. 
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інноваційні процеси, розвиток корпоративної культури, корпоративна 

ідентичність, інтеграція, брендінг, залучення, лояльність. 

 

В данной статье обосновывается необходимость управления 

формированием корпоративной культуры образовательного учреждения и 

определяются основные пути деятельности директора школы по ее развитию. 

Раскрывается общий план развития корпоративной культуры школы. 

Характеризуются ключевые составные корпоративной идентичности 

сотрудников (интеграция, приобщение, лояльность), их компоненты. 

Предлагаются методы и формы развития корпоративной культуры школы. 

Ключевые слова: инновационное направление, инновационные процессы, 

развитие корпоративной культуры, корпоративная идентичность, 

интеграция, приобщение, лояльность. 

 

In this article issues of necessity in managing corporate culture development at 

educational establishment are considered along with defining main directions of 

principle's activity towards development of school. The general plan of forming a 

corporate culture is provided in this article. Constituent elements of employees' 

corporate identity (such as integration, involvement, loyalty) as well as their 

components are characterized. Methods and forms of corporate culture at schools 

are being proposed by this article. 

Key words: innovative process, innovative development, innovative direction, 

development of corporative culture, corporate identity. 

 

Постановка проблеми в загальному вигляді. У Національній стратегії 

розвитку освіти в Україні на 2012 - 2021 роки підкреслюється, що «сучасна 

філософія освіти й оновлена стратегія реформування освітньої сфери 



вимагають принципово нових наукових досліджень, обґрунтованого і 

послідовного впровадження нових науково-педагогічних технологій, 

раціональних і ефективних підходів до організації наукової та інноваційної 

діяльності в освіті» [2, с.27]. 

Для того, щоб успішно реформувати організацію, керувати 

інноваційними процесами, необхідно вирішити подвійне завдання: досягти 

значного і стійкого підвищення ефективності роботи закладу освіти та створити 

відповідну корпоративну культуру. Адже неможливо змінити стратегію 

організації без коригування корпоративної культури, так само як неможливо 

змінити корпоративну культуру без зміни стратегії організації. 

Проблема розвитку корпоративної культури та впливу на неї з метою 

одержання позитивних результатів інноваційних перетворень – найважливіше 

завдання керівника закладу освіти, тому що зміни в завданнях та змісті 

діяльності сучасної школи потребують сформованої системи цінностей 

колективу, позитивного іміджу як кожного педагога, так і закладу освіти в 

цілому. Немає сумніву в тому, що процеси вдосконалення корпоративної 

культури повинні бути керованими. Відтак, важливого значення набуває роль 

керівника в інтеграції та координації зусиль співробітників щодо розвитку 

внутрішньошкільної культури. 

Аналіз досліджень і публікацій, в яких започатковано розв’язання 

даної проблеми. Проведений аналіз науково-педагогічної літератури, 

дослідницьких робіт, організаційно-методичних матеріалів свідчить про те, що 

проблема організаційної культури знайшла досить широке відображення в 

роботах А. Агеєва, Т. Базарова, Б. Гаєвського, М. Елвесона, В. Звєрєвої, 

А.Кеннеді, М. Мескона, Р. Куінна, К. Лаферті, Т. Пітерса, А. Пригожина, 

Я.Радченко, Л. Скібіцької, В. Співака, К. Ушакова, Г. Чайки, Е. Шейн та ін. 
Особливості організаційної культури закладів освіти вивчали 

Л.Карамушка, О. Мармаза, А. Моісеєв, М. Поташнік, С. Рус, Ж. Серкіс, 

К.Ушаков, Р. Хувейк, М. Шакурова та ін. Разом із тим, нові суспільні умови 

вимагають розробки нових підходів у підготовці керівників у галузі управління 

педагогічною організацією.  

 Метою даної статті є розкриття питання діяльності керівника щодо 

розвитку корпоративної культури закладу освіти та формування корпоративної 

ідентичності. 

Виклад основного матеріалу. Школа є складним організмом, життєвий 

потенціал якого підтримується саме культурою: культурою норм, традицій, 

принципів, стосунків між суб’єктами навчально-виховного процесу. Таким 

чином, культуру можна вважати душею організації. Вона властива будь-якій 

формі людського існування і є невід’ємним атрибутом будь-якого суспільства, 

засобом організації людської життєдіяльності.  

Сформованість корпоративної культури передбачає ситуацію, коли всі 

члени організації знають, що потрібно робити; володіють професійною 

підготовкою і здатностями досягати поставлених цілей. 

Під корпоративною культурою розуміють систему особистих і 

колективних цінностей, що сприймаються і поділяються всіма членами 



організації; набір прийомів і правил вирішення проблеми зовнішньої адаптації 

та внутрішньої інтеграції працівників – таких, що виправдали себе в минулому і 

підтвердили свою актуальність у майбутньому. 

Організацію, в якій сформувалася корпоративна культура, 

характеризують наступні риси: 

 сприймання людини як найвищої цінності та організація відповідної 

взаємодії між співробітниками та групами;  

 наявність як матеріальних, так і духовних цінностей;  

 узгодженість окремих елементів культури з головними ідеями, цілями, 

завданнями, способами досягнення цілей організації;  

 життєдіяльність за законами і правилами;  

 самонавчання та саморозвиток.  

Безперечно, професійна діяльність керівника закладу освіти значною 

мірою визначається рівнем розвитку й модальністю (позитивною чи 

негативною) корпоративної культури. Спеціаліст із менеджменту Е. Шейн 

підкреслює, що «ефективність праці керівника залежить від його здатності не 

тільки розуміти значення культури та вміти працювати в ній, а й управляти 

нею» [10].  

Під формуванням корпоративної культури школи розуміють процес 

визначення провідних для мети і завдань шкільної організації культурних 

постулатів, розвитку її складових підсистем, їх цілісного формування, 

засвоєння працівниками, подальшого розвитку і змін відповідно до стратегії 

шкільної організації.  

Розвиток корпоративної культури закладу освіти можна здійснювати за 

таким загальним планом: 

Крок 1. Оцінка ситуації в організації. Пояснення необхідності змін.  

Крок 2. Аналіз існуючої культури. Чорновий варіант бажаної культури. 

Для успішного формування та розвитку корпоративної культури потрібен 

постійний аналіз результатів роботи школи за наступними напрямами: 

 ставлення співробітників до закладу освіти; 

 задоволеність співробітників роботою в школі; 

 відповідність і розбіжність у цілях і цінностях працівників;  

 вплив об'єктивних змін у зовнішньому і внутрішньому середовищі на 

цілі та цінності працівників, підрозділів; 

 поява нових «героїв»; 

 сприймання бренду; 

 існуючі методи формування та розвитку корпоративної культури. 

Крок 3. Аналіз розбіжностей між тим, що існує, і тим, що є бажаним. 

Готуючись до змін культури в організації, керівник закладу освіти 

насамперед аналізує ті цінності, що в ній є. Першу групу становитимуть 

позитивні цінності, які існують і знадобляться в майбутньому. До другої групи 
можна віднести все негативне, що є зараз, і непотрібне в майбутньому 

(наприклад, безініціативність працівників, побоювання менеджерів приймати 

складні та відповідальні рішення, низька самовіддача тощо). На заміну 



негативному необхідно знайти відповідні позитивні цінності (розвиток 

ініціативи, вміння нести відповідальність за прийняте рішення, висока якість 

роботи). Визначені цінності можна віднести до третьої групи і додати ті, 

яких зараз в організації немає, але будуть потрібні в майбутньому. Також 

необхідно визначити інструменти, за допомогою яких відбуватиметься 

закріплення і формування нових цінностей. Результати аналізу подаємо у 

вигляді таблиці 1. 

Таблиця 1 
 

Позитивні 

цінності 

Негативні 

надбання 

Відповідні їм 

позитивні цінності 

Інструменти для закріплення 

позитивних та формування нових 

цінностей 

    

    

    

 

Крок 4. Розробка плану з розвитку корпоративної культури. Укладання 

корпоративного кодексу організації.  

У корпоративному кодексі організації фіксуються ключові моменти щодо 

розвитку корпоративної культури: місія, стратегічна перспектива, пріоритетні 

напрями розвитку, загальні принципи корпоративної поведінки, традиції і 

символіка.  

Крок 5. Втілення плану в життя. Формування корпоративної ідентичності. 

Демонстрація нових цінностей у повсякденній діяльності. 

Керівник закладу освіти повинен усвідомлювати, що головним 

результатом успішної роботи з формування і розвитку корпоративної культури 

повинна стати корпоративна ідентичність, тобто ототожнення людини зі своєю 

організацією, що виражається у прагненні працювати в ній і сприяти її успіху, 

адже «ціль культури – створити відчуття приналежності до організації, 

лояльності по відношенню до неї» [9, с.146].  

Під корпоративною ідентичністю розуміють «приналежність 

співробітників до організації на психологічному рівні через розподіл цілей і 

цінностей організації та співвіднесеність їх зі своїм внутрішнім світом» [9, 

с.257]. Повна ідентифікація співробітника з організацією означає, що він не 

тільки усвідомлює її ідеали, чітко дотримується правил і норм поведінки в 

організації, але й внутрішньо повністю приймає корпоративні цінності.  

Ключовими складовими корпоративної ідентичності визначаємо: 

інтеграцію (присвоєння працівниками організаційних цілей, об'єднання 

працівників навколо завдань організації); залучення (бажання працівника 

докладати особистих зусиль, робити внесок у досягнення цілей організації); 

лояльність (емоційна прив'язаність до своєї організації, бажання залишатися її 

членом).  

Розглянемо детальніше складові корпоративної ідентичності, методи і 

форми їх формування. 

До компонентів інтеграції слід віднести: 



1.Брендінг, мета якого полягає у формуванні в співробітників позитивно 

забарвленого образу організації через діагностику поточного сприйняття бренда 

співробітниками; формування нових характеристик бренда «Школа – соціум»; 

формування образу організації у співробітників (історія закладу освіти, фільм 

про школу, музей, публічний звіт закладу освіти, звіт для співробітників, 

матеріали в корпоративних ЗМІ, корпоративна атрибутика); формування єдиних 

стандартів оформлення території школи, робочих майданчиків, навчальних і 

адміністративних кабінетів, документів, заходів. 

2.Корпоративні ЗМІ – забезпечують створення єдиного інформаційного 

простору закладу освіти, трансляцію «позитивних» норм, правил, еталонів 

поведінки тощо та реалізуються через наявність електронної газети 

(поширюється по e-mail); корпоративної газети, журналу «Життя чудових 

людей» (розповіді про керівників закладу освіти, «героїв» школи, рядових 

співробітників); корпоративний інтернет-портал, відеожурнал тощо. 

3.Корпоративні стандарти, мета яких полягає у підвищенні керованості 

організації за рахунок створення єдиних стандартів діяльності. Для формування 

корпоративних стандартів необхідно виявити розбіжності у формах і методах 

роботи; підкреслювати альтернативні, авторські, передові технології навчання і 

виховання, тиражувати успішний досвід; забезпечити обмін досвідом на 

корпоративних конференціях і семінарах; заохочувати створення стандартів у 

всіх галузях діяльності школи. 

Наступною складовою є залучення, що охоплює такі компоненти: 

1.Навчання та розвиток персоналу, мета яких – розвиток школи шляхом 

підвищення кваліфікації та забезпечення безперервної освіти і самоосвіти її 

співробітників; формування у працівників «правильних» способів вирішення 

завдань. 

2.Корпоративні конференції, семінари передбачають створення єдиного 

інформаційного середовища шкільної організації, налагодження горизонтальних 

зв’язків, інтеграцію; залучення працівників до розвитку корпоративних 

технологій; надання можливостей для професійного зростання через конференції 

керівників (стратегії розвитку закладу освіти, нові управлінські технології, 

передовий досвід, неформальне спілкування); конференції фахівців (новини в 

освітній галузі, передовий досвід, затвердження єдиних стандартів, неформальне 

спілкування); внутрішнє стажування (обмін досвідом). 

3.Конкурси, заохочення ініціатив – сприяють залученню працівників до 

активної участі в проектах розвитку школи, мотивації на результат у щоденній 

роботі, формуванні почуття соціальної значущості, виявленні нових «героїв» 

компанії, демонстрації винагороди за «правильну» поведінку через різноманітні 

конкурси («Управлінський Оскар», «Учитель року», «Кращий за професією», 

«Моя школа»), а також через вивчення пропозицій від усіх співробітників щодо 

поліпшення роботи закладу освіти. 

До компонентів лояльності належать: 

1.Соціальні програми, пільги і привілеї, мета яких полягає у підвищенні 

лояльності співробітників за рахунок задоволення їх базових потреб (безпеки, 

здоров’я), вирішенні частини особистих сімейних проблем, демонстрації турботи 



й підтримки через реалізацію соціальних програм (покращення умов праці, 

харчування, можливість відвідування спортивних секцій, шкільного басейну) та 

систему нематеріальної мотивації. 

2.Корпоративні свята, привітання – сприяють підвищенню лояльності за 

рахунок перенесення позитивних емоцій свята на образ закладу освіти; 

формуванню почуття гордості за організацію, брендінг; інтеграції нових 

співробітників; залученості до реалізації цілей організації шляхом знайомства з 

корпоративними цілями, цінностями і «героями»; командоутворенню. Цей 

компонент реалізується через державні і професійні свята; фінали та 

нагородження за професійними конкурсами, підсумками роботи за рік; дні 

народження школи, зустрічі випускників, вітання співробітників (з днем 

народження, ювілеєм, річницею роботи в закладі освіти, новим призначенням, 

державними та професійними святами); вітальні листівки колишнім 

співробітникам – почесним пенсіонерам школи. 

3.Сімейні програми – передбачають підвищення лояльності співробітників 

за рахунок демонстрації поділу організацією значущих для більшості людей 

сімейних цінностей; підвищення престижу роботи школи в очах співробітників 

та їх найближчого оточення за рахунок розробки й упровадження програми 

«Моя сім’я» (фінансова та організаційна допомога співробітникам у критичних 

життєвих ситуаціях: народження дитини, втрата близької людини тощо). 

4.Спорт, культура, благодійність, екологія – забезпечують формування 

лояльності закладу освіти шляхом демонстрації спільності поділених цінностей 

через організацію корпоративних спортивних заходів, чемпіонатів, олімпіад; 

концертів популярних музикантів, виконавців; спільну участь школи та 

педагогів у благодійних програмах; огляд і роз'яснення співробітникам заходів, 

що проводяться організацією на тему захисту екології. 

На нашу думку, корпоративна ідентичність сприятиме покращенню 

мікроклімату в колективі, слугуватиме розвитку самостійності та ініціативності 

його членів, збільшенню відповідальності та підвищенню 

конкурентоспроможності закладу освіти. 

Важливим кроком у загальному плані розвитку корпоративної культури 

також буде оцінка змін, нових зусиль, що спрямовуються на подальший 

розвиток культури організації, їх підтримку.  

Висновки. Практика багатьох успішних організацій, керівники яких 

піклуються про формування і розвиток корпоративної культури, дає підставу 

стверджувати, що вона вибудовується на культурі міжособистісних стосунків, 

культурі ділового спілкування та є ефективним інструментом управління 

організацією. Існує стійкий зв’язок між ступенем розвиненості корпоративної 

культури в організації та результатами її діяльності.  

Зважаючи на зазначене вище, узагальнимо: корпоративна культура – це 

стиль життєдіяльності організації, що створює середовище, яке вимагає від 

людини не механічного виконання своїх функціональних обов’язків, а 

максимального розкриття свого потенціалу для досягнення спільної мети.  
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