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The purpose of this article is to reveal the relationship and mutual influence of the most 

important components of corporate culture – values and the development of ways to improve their 

condition. There is a structuring corporate culture by different authors. The most important 

components of corporate culture – values, formed in the five groups (physical, spiritual, psycho-

emotional, intellectual and social) are presented and characterized their elements. In the article 
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specifics of the relationship and mutual influence between groups of values is posted. Project 

developed by the author – corporate culture Code for higher education institutions, which is based 

on a combination of all values groups in order of their harmonious development is presented at this 

work. The results of this research can be used for development of measures to improve the 

corporate culture in the collectives of different areas, turning them into teams, also can be used by 

leaders of collectives of different ownership forms. 

Key words: corporate culture, values, collective, corporate culture code, higher education 

institutions. 

 

Постановка проблеми. У час соціально-політичних змін, становлення 

громадянського суспільства, відстоювання незалежності й суверенітету нашої 

країни, її прагнення стати частиною європейської спільноти значна роль 

відводиться забезпеченню конкурентоспроможності всіх сфер діяльності в 

нашій державі.  

Підприємці, які домагаються лідерства у своїй галузі, розуміють, що 

матеріально-технічна база, фінансові ресурси вже не відіграють такого 

вирішального значення, як раніше. Основним ресурсом підприємства стає 

людина – працівник.  

Ефективний працівник – це розумна, інтелектуальна, здорова, 

психологічно й емоційно стійка, високоморальна та комунікабельна людина, 

здатна до креативності, яка постійно розвивається й удосконалює себе, бере 

участь у формуванні загальної корпоративної культури. Остання виступає 

дієвим інструментом, що забезпечує мотивацію персоналу, згуртованість, 

високу продуктивність і якість роботи, креативність працівників, гарний 

соціально-психологічний клімат, сприяє підвищенню конкурентоспроможності 

підприємства. 

У цьому зв’язку потребують продовження дослідження питання взаємного 

впливу основних складових частин корпоративної культури – цінностей. 

Колектив, який має спільні цінності й перетворюється на команду, досягає 

вищої результативності й ефективності праці, креативності кожного 

працівника. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженню проблем 

корпоративної культури присвятили свої наукові праці відомі вітчизняні та 

зарубіжні вчені. Класичні погляди на формування та розвиток корпоративної 

культури сформували: Дж. Бейєр, Р. Дафт, Т. Діл, К. Камерон, А. Кеннеді, 

Р. Кілманн, Р. Куінн, Й. Кунде, В. Оучі, Т. Пітерс, Х. Трайс, Р. Уотерман, 

Г. Хофстеде, Е. Шейн [1–13]. Вагомий внесок у теорію та практику 

корпоративної культури зробили: В. Ворожбит, М. Дмитренко, Г. Зінченко, 

А. Капітонов, Е. Капітонов, Д. Ліфінцев, Є. Малінін, Т. Персикова, В. Співак, 

Г. Хаєт, О. Харчишина [14–23]. 

Мета статті – розкрити взаємозв’язок і взаємовплив найважливіших 

складових частин корпоративної культури – цінностей і розробити шляхи 

поліпшення їх стану. 

Виклад основного матеріалу дослідження. На основі досліджень ряду 
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авторів встановлено, що є багато варіантів структурування корпоративної 

культури, яке представляють у вигляді «айсберга»; піраміди з двома 

вершинами; багаторівневої системи послідовно взаємопов’язаних елементів; 

кола, що має видиму та невидиму частини; звичайної піраміди тощо [23]. 

Одну з перших спроб структурування культури зробили Т. Діл і 

А. Кеннеді, які виділили чотири рівні: цінності, герої, обряди й ритуали, 

структура спілкування (канали неформального спілкування, за допомогою яких 

передають інформацію про корпоративні цінності, героїв, обряди й ритуали) 

[цит. за: 15]. За Е. Шейном, корпоративна культура складається з трьох рівнів: 

знаково-символічні елементи (артефакти); ціннісно-нормативні елементи 

(цінності, які демонструють, і які визначають філософію компанії); національні 

моделі корпоративних культур (базові уявлення) [цит. за: 24].  

У структурі корпоративної культури Х. Трайс і Дж. Бейєр спочатку 

виділили дванадцять елементів: обряд, церемоніал, ритуал, міфи, саги, легенди, 

історії, казки, символи, мова, жест, фізичні параметри й артефакти. Згодом 

автори об’єднали всі її елементи в чотири групи: символи (оформлення 

простору, інтер’єр, дрес-код), мова (терміни, абревіатури, жаргонізми), оповіді 

(міфи, казки, легенди, саги, гасла) і практики (обряди, церемонії, ритуали, 

табу), через які реалізується корпоративна культура [цит. за: 24]. 

Р. Дафт описав корпоративну культуру як коло, що складається з 

верхнього рівня – видимих артефактів культури та нижніх двох рівнів – 

виражені в словах і справах працівників загальні цінності й переконання, 

засадничі припущення та переконання [цит. за: 25]. 

У своїй роботі Г. Хаєт зі співавторами запропонували структуру, що 

представляє собою п’ятирівневу систему взаємопов’язаних елементів, де на 

перших трьох рівнях розміщено мораль; сенс життя й діяльності; цінності, 

переконання, вірування, уявлення й установки організації, а на наступних двох 

рівнях – задекларована корпоративна місія, задекларована «зухвала ціль» 

(еталон) і задекларовані ділові принципи; прапор, гімн, товарний знак, 

фірмовий стиль, ритуали та свята, стиль, поведінка, етикет, історія, міфи та 

герої, мова спілкування та фізична культура [22]. 

Культура, за поглядом Є. Малініна, є айсбергом з видимою та невидимою 

частинами. Видима частина – це формалізовані елементи культури (філософія, 

місія, цілі та задачі організації, її структура, технологія, система оплати й 

стимулювання праці, різного роду процедури тощо), невидима частина – 

неформальні аспекти життя організації (неписані правила, норми, традиції 

поведінки, ставлення до організації тощо) [19]. 

Дворівневу схему культури В. Співака [21] представлено у вигляді 

піраміди з двома вершинами, яка складається з нижньої – матеріальної частини, 

що має у своєму складі культуру трудового процесу, культуру умов праці та 

виробництва, культуру засобів праці, і верхньої – духовної, що поділена на 

внутрішню (культура особистості, де вагоме місце займають цінності 

особистості, та культура комунікацій) і зовнішню (соціальна відповідальність, 
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ставлення до клієнтів і ставлення до акціонерів) культури, які сполучаються 

між собою за допомогою культури управління. 

Розглядаючи корпоративну культуру як багаторівневу структуру, 

М. Дмитренко виділяє в ній три рівні: внутрішній; базовий, який сполучає 

внутрішній і зовнішній рівні; зовнішній. Внутрішній рівень корпоративної 

культури – це приховані (або латентні) атрибути. Він складається із цінностей 

працівників компанії, їхніх переконань, установок, неписаних правил взаємин 

співробітників, правил поведінки. Базовий рівень – це місія організації, її 

кодекс (у тому числі моральний кодекс) тощо, тобто офіційно задекларовані 

принципи діяльності. Зовнішній рівень охоплює зовнішні атрибути 

корпоративної культури (фірмова символіка, історія, міфи, корпоративні події, 

професійні традиції, які обов’язково популяризують у суспільстві) [16]. 

Таким чином, автори, розглядаючи структуру корпоративної культури, так 

чи інакше приділяють увагу цінностям, проте, на нашу думку, цінності – це не 

лише елемент корпоративної культури, а її база (основа).  

Вважаємо, що корпоративні (від латинського слова «corporatio» – 

об’єднання, спільнота, співтовариство [26, 27]), тобто «загальні» цінності, 

формуються з особистісних цінностей кожного працівника незалежно від того 

чи це керівник, чи просто співробітник, загальний стан розвитку цінностей 

зумовлює рівень розвитку корпоративної культури. 

При цьому всі цінності поділяємо на фізичні, духовні, психоемоційні, 

інтелектуальні та соціальні. 

Фізичні цінності включають у себе: рівень фізичної активності, 

повноцінність сну, збалансованість харчування, режим праці та відпочинку, 

водний режим, вагу тіла (чи наявна зайва вага), наявність шкідливих звичок. 

Духовні цінності – це духовність, риси характеру працівника, моральні 

переконання, етичні принципи поведінки особи, самопізнання (духовний 

розвиток) [28]. 

Психоемоційні цінності охоплюють емоції людини, її внутрішній стан, 

розуміння та регулювання (управління) своїми емоціями, розуміння емоційного 

стану співрозмовника, його думки й почуття. Основні проблеми за 

недостатнього розвитку цієї групи цінностей – емоційне вигорання, 

тривожність, схильність до агресивної поведінки, депресія. 

Інтелектуальні цінності – це світобачення, а також інтелектуальний 

розвиток працівника, освіта, самоосвіта. 

Соціальні цінності – це сам процес спілкування, його якість, поведінка 

співрозмовників під час його здійснення. Найбільші проблеми, які тут 

виникають, – це конфлікти та моббінг. Спілкування – це «лакмусовий 

папірець», що показує ступінь розвитку всіх інших груп цінностей.  

Усі цінності, на нашу думку, тісно пов’язані між собою і діють взаємно. 

Стан розвитку кожної складової частини загальних цінностей корпоративної 

культури має взаємний вплив, зокрема: 

  фізичних цінностей – на емоційний стан людини, рівень концентрації 
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уваги (психоемоційні цінності), проявлення рис характеру через наявний 

емоційний стан (духовні цінності), якість спілкування – чи чує працівник свого 

співрозмовника, рівень його врівноваженості, емпатії, відкритості (соціальні 

цінності), інтелектуальну та розумову здатність, пам’ять, процес і якість 

запам’ятовування (інтелектуальні цінності); 

  духовних цінностей – на психоемоційні цінності (проявлення тих або 

інших емоцій, дисципліна думки), на соціальні (якість взаємодії зі 

співрозмовником під час спілкування), інтелектуальні (світобачення людини), 

фізичні (ставлення до підтримки здоров’я); 

  психоемоційних цінностей – на стан організму (фізичні цінності), якість 

спілкування, взаємодію з колегами та керівництвом (соціальні цінності), 

розумову здатність (інтелектуальні цінності), якість духовного розвитку 

(самопізнання) (духовні цінності); 

  інтелектуальних цінностей – на психоемоційні цінності (емоційний стан 

людини); духовні цінності (розвиток духовності, проявлення тих або інших рис 

характеру, бажання займатися духовним розвитком); соціальні цінності (те, 

яким чином здійснюють спілкування, яку модель спілкування використовує 

людина – «о’кей» чи «не о’кей». Спілкування з позиції поваги до себе та 

співрозмовника й приймання себе і його такими, якими вони є, – позиція 

«о’кей»; позиція «не о’кей» означає внутрішню неповагу до себе або до 

співрозмовника [29]); фізичні цінності (ставлення до свого фізичного розвитку);  

  соціальних цінностей – на розвиток світобачення (інтелектуальні 

цінності), тренування характеру (духовні цінності), уміння управляти емоціями 

та розуміти емоційний стан співрозмовника (психоемоційні цінності), 

ставлення до фізичного розвитку, мотивацію людини до нього (фізичні 

цінності). 

Отже, фахівцеві для гармонійного розвитку необхідно працювати над 

спільним розвитком усіх п’яти груп цінностей. 

Одним із дієвих напрямів поліпшення корпоративної культури, на нашу 

думку, є розробка Кодексу корпоративної культури, в якому центральне місце 

має займати розвиток усіх груп цінностей. Розроблений нами проект такого 

Кодексу (для колективів ВНЗ) представлено нижче. 

1. Загальні положення 

1.1. Кодекс корпоративної культури (далі – Кодекс) – це зведення 

положень, що визначають поведінку та взаємовідносини співробітників ВНЗ, 

студентів, аспірантів (далі – зацікавлених груп). 

1.2. До положень Кодексу входять заходи щодо розвитку фізичних, 

психоемоційних, духовних, інтелектуальних і соціальних цінностей. 

1.3. Кодекс спрямований на гармонійний і всебічний розвиток цінностей 

зацікавлених груп, розкриття талантів кожного, підтримання їх здоров’я, 

духовного та соціального зростання, розвитку психоемоційної сфери. 

1.4. Кодекс має на меті створити сприятливий соціально-психологічний 
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клімат, сформувати високу конкурентоспроможність ВНЗ на ринку послуг, 

підвищити ефективність і працездатність зацікавлених груп, підтримувати 

коректні взаємовідносини в колективах, створити команди, розвивати 

корпоративну культуру в структурних підрозділах ВНЗ. 

1.5. Дотримання Кодексу всіма зацікавленими групами є основою 

формування іміджу соціально відповідального підприємства, бренду, 

підвищення рівня задоволення вимог споживачів і замовників щодо якості 

надання послуг, нарощування сучасного кадрового потенціалу. 

2. Напрями розвитку корпоративної культури зацікавлених груп 

Корпоративну культуру колективу ВНЗ розвивають шляхом забезпечення 

виконання основних положень Кодексу, а саме: розвитку фізичних, 

психоемоційних, духовних, інтелектуальних і соціальних цінностей. 

2.1. Фізичні цінності 

Розвиток фізичних цінностей забезпечують: 

  організацією спортивних секцій, команд із найбільш цікавих напрямів 

для студентів, аспірантів і працівників; 

  організацією, проведенням та участю в регулярних спортивних і 

танцювальних змаганнях, естафетах серед ВНЗ, структурних підрозділів вишу, 

його співробітників, студентів, аспірантів і випускників; 

  участю всіх зацікавлених груп у пішохідному, екологічному туризмі, 

походах вихідного дня; 

  регулярною руховою активністю, що включає в себе щоденну виробничу 

гімнастику для співробітників, регулярні заняття спортом і/або танцями всіх 

зацікавлених груп, збільшення великої перерви на п’ятнадцять хвилин для 

психоемоційного розвантаження й переключення уваги та п’ятихвилинок 

здоров’я для співробітників ВНЗ, аспірантів і студентів; 

  раціональним і повноцінним харчуванням усіх зацікавлених груп, що 

включає в себе регулярний моніторинг харчування, наявність у меню 

дієтичного харчування, харчування, спрямованого на підтримання 

продуктивної тривалої розумової діяльності, комплексних обідів; 

  проведенням профілактичної роботи проти куріння (забороною куріння 

на території ВНЗ та його прилеглих територіях); 

  щорічними диспансерними оглядами професорсько-викладацького 

складу, допоміжного персоналу, аспірантів, студентів, підвищення кваліфікації 

професорсько-викладацького складу за програмами, спрямованими на 

збереження здоров’я; 

  агітацією та пропагандою здорового способу життя (стенди, сайт, 

семінари й тренінги); 

  зустрічами з кращими спортсменами міста та району, спортсменами-

випускниками; 

  пільговими путівками для оздоровлення фізкультурного активу ВНЗ, 

творчих, соціально-активних студентів й аспірантів. 
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2.2. Психоемоційні цінності 

Розвиток психоемоційних цінностей забезпечують: 

  проведенням лекцій, тренінгів з тем, присвячених психоемоційному 

регулюванню; 

  організацією у ВНЗ психологічної служби для студентів, аспірантів і 

викладачів; 

  організацією гуртків творчості, танцювальних гуртків, ансамблів 

художньої самодіяльності; 

  регулярними виставками творчих робіт викладачів, аспірантів і 

студентів; 

  проведенням КВК, творчих майстер-класів, творчих і танцювальних 

вечорів, новорічних балів. 

2.3. Духовні цінності 

Розвиток духовних цінностей забезпечують: 

  залученням студентів, аспірантів, викладачів і випускників ВНЗ до 

благоустрою територій, скверів, дитячих майданчиків, висаджування квітів і 

дерев; 

  проведенням акцій, присвячених дню Перемоги, вшануванню пам’яті 

захисників, які полягли у війні 1941–1945 рр. та АТО; 

  організацією регулярного відвідування студентами, аспірантами та 

викладачами шкіл-інтернатів, дитячих будинків, наданням допомоги 

пенсіонерам, інвалідам, пансіонатам для людей похилого віку, участю в 

благодійних заходах, соціальних проектах. 

2.4. Інтелектуальні цінності 

Розвиток інтелектуальних цінностей забезпечують: 

  постійним підвищенням кваліфікації викладачів; 

  проведенням круглих столів, майстер-класів, бізнес-ігор, присвячених 

питанням організації, ведення бізнесу, вирішенню конфліктів, комунікативній 

взаємодії; 

  зустрічами з кращими бізнесменами міста та району, бізнесменами-

випускниками; 

  проведенням брейн-рингів, пізнавальних екскурсій, проблемних 

семінарів. 

2.5. Соціальні цінності 

Розвиток соціальних цінностей у взаємовідносинах між керівником і 

підлеглими забезпечують: 

  взаємним шанобливим, доброзичливим, ввічливим ставленням; 

  запобіганням дискримінації співробітників за віком, статтю, станом 

здоров’я, стажем роботи, посадою, релігією, політичними вподобаннями; 

  недопустимістю нанесення образ співробітникам і вираження 

роздратування щодо них; 

  роботою в колективі, що базується на принципах взаємодопомоги, 
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взаємопідтримки, фокусуванні на одній задачі, наставництві, планомірному 

розподілі завдань; 

  слідуванню правила: критикувати вчинок, дію, а не саму людину; 

  поведінкою керівника як наставника, що знаходить час на увагу, 

співпрацю, допомогу та є прикладом для наслідування; 

  досягненням основної мети – перетворення колективу кафедри чи 

факультету в єдину команду. 

Розвиток соціальних цінностей у взаємодії адміністрація вишу, 

професорсько-викладацький склад і допоміжний персонал – аспіранти, 

студенти й у внутрішньогруповій взаємодії – у групах студентів та аспірантів 

забезпечують: 

  тактовністю, ввічливістю, скромністю, чесністю та порядністю у 

взаєминах і спілкуванні; 

  взаємодопомогою, підтримкою; 

  недопустимістю підвищення тону голосу, вживання ненормативної 

лексики, фамільярності й грубості; 

  недопустимістю дій, які можна кваліфікувати як моббінг або як такі дії, 

що ображають честь і гідність. 

Взаємовідносини із зовнішнім середовищем 

Взаємовідносини із зовнішнім середовищем будуються на таких засадах: 

  із замовниками та конкурентами – на засадах рівності, чесності й 

відкритості; 

  із потенційними абітурієнтами – залучення молоді, підлітків-школярів до 

соціальних програм ВНЗ і спортивних змагань; проведення тренінгів, майстер-

класів. 

Висновки. Проведене дослідження дає змогу зазначити, що основна 

складова частина корпоративної культури – це цінності. Запропоновано 

основну увагу зосереджувати на роботі з п’ятьма групами цінностей, які 

взаємозв’язані та впливають один на одного. Спільна робота над усіма групами 

цінностей забезпечує гармонійний розвиток корпоративної культури, а, отже, й 

перетворення колективу в команду. Результати дослідження можуть бути 

використані для розробки заходів щодо поліпшення стану корпоративної 

культури в колективах різних сфер діяльності, керівництвом колективів 

підприємств різних форм власності. 
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