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Постановка проблеми. Корпоративна культура 

закладів вищої освіти (далі ЗВО) є своєрідною, до-

сить ефективною формою життєдіяльності освітніх 

організацій, а отже є організованою системою, що 

побудована на принципах самоцінності знання, сво-

боди навчання, яку впевнено можна назвати конк-

ретним способом реалізації ідей вищої освіти. Така 

корпоративна організація закладу освіти як інтегро-

ваної системи покликана і спроможна виконувати 

універсальні функції культурної спадщини, бути 

хранителем, генератором і розповсюджувачем куль-

турних зразків. 

Корпоративна культура українських закладів 

освіти поки ще недостатньо сприяє виконанню ними 

суспільних функцій. Саме тому створення системи 

цілеспрямованих дій з формування і розвитку кор-

поративної культури закладів вищої освіти потребує 

вирішення. 

 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ана-

ліз публікацій свідчить, що феномен корпоративних 

відносин у вітчизняній освіті почав досліджуватися 

порівняно недавно, про це свідчать праці таких вче-

них, як: Г. Л. Хаєт [3], П. О. Куделя [5], В. В. Мед-

ведь [6], Ж. В. Серкіс [7] О. Л. Скідін [8] та ін. На 

сьогодні проблеми корпоративної культури орга-

нізацій освітнього типу потребують більшої уваги.  

 

Постановка завдання. Адаптація організацій-

но-управлінської структури закладу освіти до нової 

парадигми освіти неможлива без розповсюдження 

принципів корпоративного підходу на формування 

системи управління ЗВО. Саме тому наукова роз-

робка питань формування та удосконалення корпо-

ративної культури як необхідної умови трансфор-

мації вищої школи є актуальною та соціально зна-

чимою. 
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Виклад основного матеріалу дослідження. 

Концепції корпоративної культури, з відомою част-

кою умовності, можна розділити на дві великі групи: 

ті, що розглядають корпоративну культуру як атри-

бут організації (передбачається можливість вплива-

ти на її формування), цей підхід можна умовно 

назвати “раціонально-прагматичним”; ті, що трак-

тують корпоративну культуру як позначення самої 

суті організації (це не властивість, якою володіє 

організація, а те, чим вона по суті є). Цей підхід най-

частіше асоціюється з “феноменологічною моделлю 

організації”. Такі концепції, як правило, запере-

чують можливість цілеспрямованої прямої дії на 

формування корпоративної культури. 

Представники першого напряму (І. Ансофф, 

Е. Шейн, Т. Пітері, Р. Уоттермен) [10] розглядають 

корпоративну культуру як одну із змінних, що вис-

тупає регулятором поведінки працівника в організа-

ції, разом з іншими (наприклад, формальною або не-

формальною структурою, організаційним кліма-

том). Формування культури пов’язане переважно з 

процесами, що відбуваються усередині організації, 

хоча на них можуть впливати і зміни стану середо-

вища. Тому пряме управління корпоративною 

культурою неможливе. Трансформація організацій-

ної культури – тривалий процес, вплив на який 

завжди носить опосередкований характер і вимагає 

від керівництва організації достатньо глибокої 

рефлексії з приводу особливостей своєї організації, 

її історії. 

В сучасному світі практики використовують 

обидва теоретичних підходи. Тобто корпоративна 

культура визначається як невід’ємний атрибут орга-

нізації, що створюється саме собою, але на що мож-

на впливати певними методами та інструментами. 

Корпоративна культура закладу освіти має по-

двійну природу: з одного боку, це культура досяг-

нення інтересів на ринку освітніх послуг – це куль-

тура конкурентної боротьби; з іншого, – традиційна 

академічна культура, яка базована на збереженні 

педагогічних цінностей. 

У будь-якому закладі освіти, як правило, вже 

існують певні елементи корпоративної культури, які 

під час вдосконалення коректують, розвивають або 

змінюють. На нашу думку, змінити внутрішній план 

корпоративної культури за короткий проміжок часу 

(зберігаючи увесь кадровий склад) практично не-

можливо. Для цього потрібно значно більше часу. 

Тому під час формування, удосконалення корпора-

тивної культури закладам вищої освіти необхідно 

впливати на її зовнішні прояви – йти “від зовніш-

нього до внутрішнього”. Але дуже важливо, щоб 

зовнішні прояви поступово набували для членів 

навчального закладу певного смислу і цінностей, які 

відповідають оновленій корпоративній культурі. 

Корпоративна культура не завжди відповідає 

потребам освітньої установи на її новому етапі роз-

витку й умовам зовнішнього середовища, оскільки 

культурні цінності ЗВО зазвичай відображають те, 

що зроблено у минулому. Розбіжність між бажани-

ми і фактичними культурними нормами і ціннос-

тями ми назвали культурним розривом, наявність 

якого у ЗВО спричиняє необхідність цілеспрямо-

ваного впливу на корпоративну культуру. 

Змінити, трансформувати наявну корпоративну 

культуру, особливо такої зрілої організації як заклад 

вищої освіти, досить складно. 

Стратегія формування корпоративної культури 

розгортається у двох планах: внутрішньому і зов-

нішньому. Зовнішній план – застосування комплек-

су заходів, спрямованих на забезпечення конкурен-

тоспроможності ЗВО, тобто досягнення рентабель-

ності й соціального статусу. Внутрішній план – ста-

новлення корпоративних педагогічних цінностей, 

високої академічної культури, норм педагогічних 

відносин, які забезпечують сприятливий морально-

психологічний клімат, творчу атмосферу в середо-

вищі викладачів, що формує гідність особистості, 

професійну гордість, а звідси забезпечує репутацію 

закладу. Починати роботу над програмою розвитку 

корпоративної культури ЗВО необхідно з розгляду 

тих видимих змін, котрі відбулися у навколишньому 

середовищі.  

На нашу думку, послідовне коректування корпо-

ративної культури слід розглядати на таких рівнях: 

1) загальний рівень, до якого відносяться видимі 

зовнішні факти, а точніше візуальна основа ЗВО;  

2) поведінковий рівень, який включає загальні 

норми, правила поведінки, стиль спілкування у ЗВО; 

3) розвиваючий рівень, елементами якого є тренін-

ги, семінари всередині організації; 4) ціннісний рі-

вень, який складається з системи колективно розді-

лених цінностей, символів, переконань, зразків 

поведінки. 

Серед етапів формування корпоративної культу-

ри виокремлюють п’ять основних: 1) вироблення 

місії, визначення стратегії, основних цілей та цін-

ностей; 2) дослідження корпоративної культури, що 

вже склалася; 3) розробка організаційних заходів, 

спрямованих на формування, розвиток чи закріплен-

ня бажаних цінностей та зразків поведінки; 4) ціле-

спрямований вплив на корпоративну культуру з ме-

тою усунення негативних цінностей; 5) оцінка ус-

пішності впливу на корпоративну культуру і вне-

сення необхідних коректив [2]. 

Корпоративна культура – це система цінностей, 

переконань, вірувань, уявлень, очікувань, символів, 

а також ділових принципів, норм поведінки і тради-

цій, що склалися в організації за час її діяльності і 

сприймаються та підтримуються більшістю співро-

бітників [1]. Така симбіотична взаємозалежність між 

середовищем і організацією має складний характер, 

на який не завжди звертається увага. 

Можна запропонувати простішу модель культу-

ри корпорації, яка представлена двома організа-

ційними рівнями. На верхньому рівні представлені 

такі видимі чинники, як одяг, символи, організаційні 

церемонії, робоча обстановка. Верхній рівень предс-

тавляє елементи культури, що мають зовнішнє ви-

диме уявлення. На глибшому рівні розташовуються 

цінності й норми, що визначають і регламентують 

поведінку співробітників у компанії. Цінності друго-

го рівня тісно пов’язані з візуальними зразками (сти-

лем ділового одягу, слоганами, церемоніями та ін.), 
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що випливають з них і позначають їх внутрішню 

філософію. Ці цінності підтримуються і виробля-

ються співробітниками організації, кожен працівник 

закладу повинен розділяти їх або хоч би показувати 

свою лояльність по відношенню до прийнятих 

корпоративних цінностей. 

Залежно від того, які з вказаних рівнів вивча-

ються, існує поділ рівнів корпоративних культур на 

суб’єктивні й об’єктивні. Перший включає елементи 

символіки: герої організації, історії про організацію 

та її лідерів, міфи, сприйняття мови спілкування і га-

сел, обряди і ритуали, табу. Вона служить основою 

формування управлінської культури й ухвалення рі-

шень, тобто стилів керівництва і вирішення проблем. 

Об’єктивний рівень корпоративної культури 

зазвичай співвідноситься з фізичним оточенням і 

сприйняттям організації: будівля та її дизайн, місце 

розташування, устаткування і меблі, кольори й 

об’єм простору тощо. 

Сучасна дослідниця Н. Л. Яблонскене, яка зай-

мається вивченням безпосередньо корпоративної 

культури ЗВО, пропонує досліджувати її за трьома 

рівнями: перший рівень – загальні цінності та пере-

конання, які формують всі інші рівні, що поділя-

ються всіма співробітниками, а також основні цілі та 

завдання закладу освіти, його місія та стратегія; 

другий рівень – норми, що регулюють роботу орга-

нізації та поведінку її членів; третій – видимі фактори, 

наслідки попередніх рівнів, з допомогою яких корпо-

ративна культура транслюється та передається [4].  

Корпоративна культура ЗВО складається з ба-

гатьох субкультур, розвиток яких неможливо оми-

нути, але це потрібно робити поступово і всі ново-

введення мають бути поетапними. Під час проекту-

вання корпоративної культури потрібно дотриму-

ватися балансу субкультур – студентської, викла-

дацької, дослідницької, професійної й навчальної, 

субкультур різних інститутів, факультетів і кафедр, 

інтересів адміністрації ЗВО, студентів і викладачів 

тощо. Дуже важливо, щоб елементи удосконаленої 

корпоративної культури не вступили у протиріччя з 

наявною системою цінностей ЗВО. 

Розбудова відповідних підходів має ґрунтувати-

ся на формуванні трьох груп цінностей, зокрема: 

наявних позитивних цінностей, які є безпосереднім 

соціальним базисом подальшої роботи, спрямованої 

на вдосконалення та розвиток корпоративної куль-

тури закладу освіти. Наступним елементом є нега-

тивні цінності, що виступають в якості певних девіа-

тивних проявів, які є небажаними для даного со-

ціокультурного процесу та мають бути трансфор-

мовані в процесі розвитку відповідної корпоратив-

ної культури. Найважливішими в даному контексті 

мають виступати відсутні цінності, впровадження 

яких у систему корпоративної культури вимагає від 

ЗВО системної роботи та створення певного декла-

ративного комплексу цінностей, який має підтри-

муватися за рахунок відповідного зовнішнього 

стимулювання з метою інтеріоризації всіма учасни-

ками відповідного процесу. 

Реалізація запропонованого підходу дозволить 

ЗВО у значній мірі вдосконалити ефективність уп-

равлінської діяльності та створить соціокультурне 

підґрунтя для подальшої розбудови мотиваційних 

систем фахівцями інших галузей науки, зокрема 

менеджерами, економістами тощо. 

Надзвичайно важливим є те, щоб оновлену 

корпоративну культуру приймали і підтримували всі 

керівники. Недарма деякі вчені вважають, що про-

цес створення корпоративної культури починається 

з основоположної ролі керівників організації [9]. 

Серед основних підходів до зміни корпоративної 

культури потрібно виділити такі: керівнику необ-

хідно жити тією культурою, яку він прагне бачити у 

своєму ЗВО; перспективу змін корпоративної куль-

тури потрібно розраховувати на 5-10 років; необ-

хідно розуміти наявну корпоративну культуру та 

усвідомлювати шляхи її удосконалення. 

На нашу думку, доцільно виділити чотири меха-

нізми управління процесом формування корпора-

тивної культури, які є досить ефективними: 

 механізми участі: необхідно залучати співро-

бітників до вирішення важливих для закладу вищої 

освіти питань; 

 механізм символічного управління, який ви-

користовується для підтримки того, що є найважли-

вішим для ЗВО; 

 механізм взаєморозуміння: постійне інфор-

мування співробітників (внутрішній PR). Потрібно 

донести основні положення корпоративної культури 

до співробітників усіх рівнів, визначитися щодо 

виду системи внутрішньої комунікації. Служба PR 

дала б змогу сформувати так званий брендбук (англ. 

Brand book): у широкому смислі – систематизовані 

матеріали, присвячені ЗВО, у вузькому – положення 

про фірмовий стиль; 

 система заохочень та мотивації, що пов’язана 

з належністю працівника до закладу освіти: роз-

робка рекомендацій з удосконалення мотивуючих 

механізмів; розробка заходів щодо зменшення опору 

персоналу внаслідок впровадження нової системи 

цінностей. 

Розглянемо особливості формування корпора-

тивної культури закладу вищої освіти в сучасних 

умовах. Для того, щоб бути фінансово стабільними і 

частково незалежними, ЗВО України поставлені 

перед необхідністю формування підприємницької 

культури. Це має бути обов’язково враховано під час 

формування корпоративної культури ЗВО, щоб усі 

співробітники з розумінням ставилися до ідеї залу-

чення додаткових коштів для розвитку свого закладу 

освіти, а отже до успішного сьогодення і майбуття. 

Корпоративні цінності, тобто набір гласних і 

негласних правил, за допомогою яких адміністрація 

і співробітники визначають пріоритети, формують 

систему поведінки для досягнення цілей ЗВО, є важ-

ливими. Розрізняють етичні, соціально-економічні й 

комунікативні цінності. Етичні цінності визначають, 

що для закладу освіти може бути моральним і 

аморальним, поганим і гарним. Соціально-економіч-

ні цінності описують: як будується бізнес освітніх 

закладів, який загальний стратегічний підхід до 
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вибору ключової переваги організації (спеціалізація, 

універсальність), яка структура витрат і правил 

економічної взаємодії (деканат – ЗВО в цілому, філії 

– ЗВО), які прийнятні й бажані темпи зростання, 

який основний принцип побудови структури ЗВО. 

Комунікативні цінності описують: відношення 

керівництва до підлеглих і принципи вертикальних 

комунікацій; відношення співробітників до роботи і 

принципи горизонтальних комунікацій; відношення 

підлеглих до керівництва; відношення професорсь-

ко-викладацького складу до студентів; відношення 

професорсько-викладацького і навчально-допоміж-

ного складу, а також співробітників різних служб 

ЗВО до змін. 

Не менш важливими є корпоративні ритуали – 

це сукупність дій і заходів, які демонструють спів-

робітникам цінності організації (ритуали заохочен-

ня, ритуали осуду і ритуали об’єднання). Ритуали 

заохочення покликані показати схвалення ЗВО пев-

них досягнень або стилю поведінки співробітника 

і/або студента, які вписуються в межі корпоратив-

них цінностей. Ритуали осуду повідомляють про 

несхвалення відносно людини, яка порушила норми 

прийнятої корпоративної культури (пониження на 

посаді, звільнення, штраф). Ритуали об’єднання 

(конференції, семінари, різні заходи, спільні поїздки 

та ін.) допомагають усім співробітникам усвідомити 

свою спільність із ЗВО. 

Ритуали і свята складають суттєву частину 

корпоративної культури. В організації важливо 

розробити систему свят. Серед свят (у тому числі 

загальнодержавних) важливими є ювілеї трудової та 

наукової діяльності, праці в ЗВО. Бажано відзначати 

захист дисертацій, присвоєння звань, вихід моногра-

фій тощо. Кожна структура виробляє власні підходи 

до виокремлення подібних дат. Потрібно також 

формувати культурні традиції. Наприклад, розви-

ваючи види фізичної культури, мати свій “фірмо-

вий” вид спорту, який буде усіляко культивуватися 

у даному ЗВО і позиціонувати його своїми успіхами. 

ЗВО повинен розвивати, підтримувати та перетворити 

найкращі спортивні, художні гуртки, колективи на 

свою візитну картку і предмет корпоративної гордості. 

Моральна атмосфера у закладі освіти може під-

тримуватися реалізацією широкого кола соціальних 

програм, спрямованих на підтримку незабезпечених 

співробітників та студентів, пенсіонерів, одиноких 

матерів та інвалідів. Мотивацію, стимулювання та 

оцінку персоналу слід закріпити на рівні культурних 

традицій освітнього закладу. 

Робота з випускниками, розширення діяльності 

асоціацій і служб зі зв’язків з випускниками – це 

один із аспектів та важливий елемент формування 

корпоративної культури ЗВО. Випускники можуть 

стати вагомою підтримкою діяльності університету: 

для формування у студентів та співробітників почут-

тя гордості й співучасті у важливій і масштабній за 

результатами роботі; для наповнення корпоративної 

культури ЗВО новими легендами, історіями, героя-

ми (історії успіху випускників, подолання життєвих 

криз тощо); для розвитку і фінансового благопо-

луччя ЗВО. 

Корпоративний стиль вищого навчального 

закладу повинен удосконалюватися і пронизувати 

увесь культурний і предметний світ. 

 

Висновки і перспективи подальших дос-

ліджень у даному напрямі. Першим кроком у 

проектуванні корпоративної культури є оцінка 

наявної культури та цінностей. Важливим також є 

визначення корпоративної місії. Її сутність – призна-

чення організації (як у широкому, так і вузькому 

плані), що дозволяє співробітникам та керівникам 

поглянути на діяльність організації відсторонено, з 

позиції усього суспільства. 

Наступний етап впровадження нової (чи оновле-

ної) системи цінностей є найбільш тривалим, тому 

що прийняття чи неприйняття цінностей носить 

свідомий характер і залежить від багатьох чинників. 

І в першу чергу – реакція керівництва ЗВО на зміни, 

що відбуваються, відповідність їх поведінки прий-

нятим цінностям, бажання щось змінювати. 

На наступному етапі проектуються стратегічні 

завдання розвитку ЗВО: підвищення його конкурен-

тоспроможності, підвищення якості професійної 

підготовки, конкурентоспроможність випускників, 

створення позитивного іміджу ЗВО тощо. Виходячи 

зі стратегічних завдань, проектуються тактичні зав-

дання на різних рівнях: “ЗВО – студенти”, “ЗВО – 

викладачі”, “ЗВО – випускники” та ін. 

Наступний крок – вибір засобів для вирішення 

поставлених завдань. Такими засобами є: традиції, 

ритуали, обряди, професійна мова, символіка, кор-

поративні заходи тощо. Вибір інструментарію для 

удосконалення корпоративної культури є дуже важ-

ливим. Це може бути: розробка корпоративних стан-

дартів, кодексу, системи критеріїв оцінки корпора-

тивної культури та рекомендації щодо її формування 

у ЗВО, документів для забезпечення діяльності гро-

мадських організацій закладу. 

Корпоративна культура має суто практичну 

спрямованість і за умови грамотної та цілеспрямо-

ваної побудови здатна сприяти всебічному розвитку 

закладу вищої освіти та отриманню максимальної 

віддачі від людського капіталу освітнього закладу. 
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