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УДК 159.99 
Ярина Андрушко 

ФЕНОМЕН КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ 
У ВИЩОМУ НАВЧАЛЬНОМУ ЗАКЛАДІ  

На сьогоднішній день можливість застосування культури як засобу 
досягнення корпоративних цілей часто ставлять під сумнів. Та вели-
кий інтерес викликає вплив на діяльність “правильної” або достатньо 
сильної корпоративної культури. Відтак, потрібно систематизувати 
результати досліджень, які виявили структурні та типологічні елеме-
нти корпоративної культури у навчальних установах. 

Корпоративна культура є обов’язковим елементом системи менеджмен-
ту вищого навчального закладу. Для тих ВНЗ, які утворилися нещодавно, 
вона – запорука розбудови освітнього процесу на соціально-етичних заса-
дах, для державних навчальних закладів – засіб збереження традицій нау-
кових і педагогічних шкіл; для тих та інших – гарантія адаптації до потреб 
ринкової економіки, збереження та посилення конкурентних позицій. 

Проблема корпоративної культури у вищих навчальних закладах роз-
глядається у концепціях вітчизняних (О. Віханський, Л. Глебська, Н. Глу-
хова, С. Іванова, Л. Карамушка, І. Сняданко, С. Ковалевський, А. Корса-
кова, Т. Лапіна, С. Мясоєдов, В. Парсяк, Г. Хаєта, В. Шконда та ін.) та за-
рубіжних (Р. Дафт, М. Елвесон, Ф. Котлер, Д. Майстер, М. Мескон, Д. Нью-
стром, Г. Хофштеде, Е. Шейн, Ш. Шварц, Н. Яблонскене та ін.) науковців. 

Термін “корпоративна культура” вперше був використаний у ХІХ ст. у 
військовій термінології німецьким фельдмаршалом Г. Мольтке, яким 
він означив відносини в офіцерському середовищі. 

У другій половині ХХ ст. почали з’являтися перші відносно чіткі 
визначення культури організації та поняття “корпоративна культура”, 
що охоплювали явища духовного і матеріального життя колективу, 
домінуючі в ньому моральні норми і цінності, кодекс поведінки, ри-
туали тощо. 

Детальне вивчення феномена “організаційної” або ж “корпоратив-
ної” культури почалося в 70-х роках ХХ ст., коли в теорії управління 
почали використовувати системний підхід. Дослідження організацій-
ної культури потребує, насамперед, розкриття сутності понять “куль-
тура” й “організація”.  

Більшість авторів дотримуються думки, що культура організації є 
складною композицією важливих припущень (що часто не піддають-
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ся формулюванню), які бездоказово приймаються і поділяються чле-
нами групи й організації [3, с. 7]. 

Сучасна дослідниця Н. Яблонскене, яка займається вивченням без-
посередньо корпоративної культури у вищих навчальних закладах, 
досліджує її за трьома рівнями: перший рівень – загальні цінності та 
переконання, які формують всі інші рівні, що поділяються всіма спів-
робітниками; основні цілі та завдання університету, його місія та 
стратегія; другий рівень – норми, що регулюють роботу організації та 
поведінку її членів; третій – видимі фактори, наслідки попередніх 
рівнів, із допомогою яких корпоративна культура транслюється та 
передається [6, с. 3]. 

Разом із тим недостатньо досліджена проблема, пов’язана з відсутні-
стю сегмента плавного переходу від соціальної до ринкової культури 
[1]. Корпоративна культура присутня в кожному навчальному закладі, 
незалежно від того, усвідомлює це колектив чи ні. Але, коли відсутнє 
усвідомлення, не має її чіткої діагностики, процеси розвиваються сти-
хійно, і студентське культурне середовище завжди буде дзеркальним 
відображенням культурного середовища викладачів з усіма стихійними 
утвореннями, що і зумовило вибір теми нашого дослідження. 

Саме тому метою статті є теоретико-методологічний аналіз феномена 
корпоративної культури у вищому навчальному закладі емпіричне об-
ґрунтування сутності корпоративної культури у навчальній установі. 

Аналізуючи першоджерела, можна виділити такі основні підходи 
до розуміння корпоративної культури: символічний, когнітивний і 
систематичний (Таблиця 1). 

Таблиця 1 
Характеристика основних підходів  

до вивчення організаційної культури 
Назва підходу Характеристика підходу Представники 

1 2 3 
Символічний Організаційна культура вивчається через символи 

(емблеми, міфи, звичаї, анекдоти), які стають орі-
єнтиром у нестабільному середовищі. Символи 
визначаються культурними цінностями організа-
ції, які використовуються її членами для зниження 
невизначеності. Керівники за посередництва сим-
волів можуть підтримувати ідеологію організації 
та орієнтувати працівників. 

Н. Леметр,  
С. Мішона,  
П. Штерн,  
А. Францев,  
Е. Шейн та ін. 
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1 2 3 
Когнітивний Організаційна культура вивчається через коле-

ктивну свідомість, когнітивні схеми або систе-
ми знань, вірувань і правил, які визначають 
форми поведінки членів організації. Когнітивні 
моделі та патерни є репрезентацією зовнішніх, 
соціальних взаємозв’язків, а також цілого спе-
ктру організаційних факторів. 

К. Камерон,  
Р. Квін, Р. Куїн, 
У. Оучі, Т. Пар-
сонс, Дж. Рор-
бах та ін. 

Систематич-
ний  

Організаційна культура вивчається через систему 
об’єктивних властивостей організації (структура, 
стиль керівництва, цілі організації тощо) та психо-
логічного середовища (суб’єктивні враження, при-
вабливість організації з боку її працівників). 
Вплив організаційної культури на ефективність 
діяльності залежить від того, наскільки вона є 
привабливою для працівників організації. 

Р. Моран,  
В. Сате,  
Ж. Серкіс,  
В. Снєткова,  
В. Співак,  
С. Харріс та 
ін. 

Отже, проведений аналіз дає можливість охарактеризувати органі-
заційну культуру як сукупність визначених і встановлених в органі-
зації цілей, цінностей, норм, правил поведінки та санкцій. 

Дослідження домінуючого типу організаційної культури у ви-
щому навчальному закладі 

Дослідження проводилося на базі Львівського державного універ-
ситету внутрішніх справ (ЛДУВС), Українського католицького уні-
верситету (УКУ), Львівського державного університету безпеки жит-
тєдіяльності (ЛДУБЖ), національного університету “Львівська полі-
техніка” (НУ “Львівська політехніка”). У дослідженні взяли участь 
103 студенти та курсанти різних факультетів. 

У дослідженні були використані такі методики: 1. Методика дослі-
дження спрямованості організаційної культури у ВНЗ. 2. Опитуваль-
ник визначення типу організаційної культури. 3. Методика Г. Хоф-
штеде “Дослідження ціннісних установок”. 

Дослідження проводилося з метою визначення наявності впливу кор-
поративної культури на життєдіяльність усіх учасників педагогічного 
процесу в навчальній установі. Оскільки корпоративна культура є своє-
рідним фундаментом, об’єднуючим елементом для студентів і виклада-
чів, що додає сенс їхній діяльності в робочому процесі. Тому наша гіпо-
теза полягає у тому, що партиципативна корпоративна культура є домі-
нуючою у досліджуваних вищих навчальних закладах, що і сприяє ефек-
тивній взаємодії між студентом і викладачем та дозволяє досягти висо-
ких результатів у діяльності. Численні автори (Л. Карамушка, 
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І. Сняданко, С. Іванова, В. Шконда та ін.) розглядають партиципативну 
корпоративну культуру як демократичну управлінську форму [2; 3; 5]. 

За допомогою методики дослідження спрямованості організаційної 
культури у навчальному закладі визначається спрямованість організа-
ційної культури у навчальній установі за такими параметрами: робо-
та, комунікація, управління, мотивація та мораль.  

Отже, відповідно до встановлених результатів найвищий показник за 
шкалою “робота” належить представникам 2 курсу ЛДУВС (7,56). Найнижчі 
показники у студентів 3 курсу НУ “Львівська політехніка” (6,40). Такий ре-
зультат свідчить, що студенти ЛДУВС значно більше задоволені організацій-
ними аспектами функціонування закладу, а саме: облаштованістю навчаль-
них приміщень, наявністю спеціального технічного забезпечення, а також 
тими питаннями, які стосуються кадрової політики навчального закладу. 

Друга шкала – “комунікація” – характеризує ступінь комунікатив-
них зв’язків між студентами та викладачами (наявність зворотного 
зв’язку), а також визначає наявність тих чи інших методів і форм ко-
мунікації. Відтак встановлено, що найвищі показники за цією шка-
лою належать представникам 2 курсу ЛДУВС (7,57). А найнижчі ре-
зультати виявлено у студентів 2 курсу ЛДУБЖД (6,12). 

Третя шкала – “управління” – описує особливості функціонування 
вищого навчального закладу: ефективність прийняття рішень, ступінь 
делегування повноважень, ставлення студентів до навчальної установи, 
впровадження інновацій тощо. Отже, найвищі показники за цією шка-
лою належать студентам 2 курсу ЛДУВС (2,89). Найнижчі показники 
встановлено у представників 3 курсу НУ “Львівська політехніка” (2,60).  

Четверта шкала – “мотивація та мораль” – характеризує рівень сти-
муляції студентів до навчальної діяльності (система заохочень), а та-
кож встановлює наявність морального компонента у взаємодії “сту-
дент – викладач – керівництво закладу”. Відтак, найвищі показники 
встановлено у представників 2 курсу УКУ (2,23). Найнижчі результа-
ти виявлено у студентів 2 курсу ЛДУБЖД (0,97). 

Отже, за результатами цієї методики ми можемо зробити висновок, 
що Львівський державний університет внутрішніх справ у своїй дія-
льності спрямований на робочий процес та ефективну двосторонню 
комунікацію “студент – викладач”. Представники студентства Украї-
нського католицького університету більше зорієнтовані на процес 
міжособистісної комунікації, акцент робиться саме на її духовну на-
повненість. Студенти Львівського державного університету безпеки і 
життєдіяльності переважно спрямовані на добре організованій навча-
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льній діяльності. А представники національного університету “Львів-
ська політехніка” також спрямовані на злагоджену комунікацію між 
усіма учасниками педагогічного процесу. 

 
Рис. 1. Спрямованість організаційної культури у ВНЗ 

За допомогою методики визначення типу організаційної культури 
встановлюється домінуючий її вид. Методикою визначається чотири 
типи організаційної культури: органічна, підприємницька, бюрокра-
тична, партиципативна. 

Встановлюючи домінуючий тип організаційної культури, виявле-
но, що органічний тип найбільше представлений у студентів 3 курсу 
ЛДУВС (4,06). Найменше органічна культура притаманна студентам 
3 курсу НУ “Львівська політехніка” (2,60). В умовах органічної орга-
нізаційної культури люди розділяють колективні цінності, орієнтова-
ні на неформальний авторитет. Найдієвішим механізмом взаємодії є 
психологічний контакт, а метод роботи – поетапна реорганізація. 

Підприємницький тип органічної культури найбільше притаманний сту-
дентам 3 курсу НУ “Львівська політехніка” (3,00). В умовах підприємни-
цької організаційної культури особи орієнтовані на досягнення індивідуаль-
них цілей, активні, прагнуть до досягнення результату. Цьому виду корпо-
ративної культури приманна контрактація відповідальності та звільнення 
відповідно до умов, закріплених у контракті. Найменше цей вид культури 
притаманний представникам 2 курсу НУ “Львівська політехніка” (1,39). 

Наступний вид організаційної культури – бюрократичний. Найбіль-
ший результат за цією шкалою належить студентам 2 курсу ЛДУВС 
(2,78). А найменші результати у представників 3 курсу НУ “Львівська 
політехніка” (1,40). В умовах бюрократичної організаційної культури 
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люди, зазвичай, технологічно дисципліновані, працюють за заздалегідь 
визначеними правилами, орієнтуються на думку керівництва. При такій 
організаційній культурі первинним є схвалення від керівництва. 

За останньою шкалою, яка визначає партиципативну організаційну 
культуру, найбільший результат виявлено у представників 3 курсу НУ 
“Львівська політехніка” (5,00). Найменші ж результати встановлено у сту-
дентів 3 курсу ЛДУВС (3,75). В умовах партиципативної організаційної 
культури працюють професіонали, орієнтовані на власне професійне зрос-
тання, оволодіння новими знаннями, задоволення потреби у самореалізації.  

 
Рис. 2. Тип організаційної культури у ВНЗ 

Таким чином, для всіх представлених навчальних закладів прита-
манною є партиципативна організаційна культура. 

Розглянемо результати дослідження за анкетою-опитувальником 
Г. Хофштеде “Дослідження ціннісних установок”. Найбільше показ-
ник виявлений за шкалою “часової орієнтації”, проявляється у студе-
нтів другого курсу ЛДУВС (7,57). Це може означати, що у навчальній 
установі більше спрямовані на наполегливість та майбутню виснаго-
роду, а також ощадливість. Найменший цей індекс виявляється у 
представників у 2 курсу УКУ (6,65). 

Параметр “прагнення до уникнення невизначеності” проявляється най-
більше у студентів 2 курсу ЛДУВС і становить 7,02, тобто на основі цієї 
тенденції можна зафіксувати міру комфортності поведінки людей у новій, 
небуденній ситуації. Такий результат є доволі низьким, що може свідчити 
про готовність студентів “жити теперішнім днем”, домінуючим є праг-
нення стабільності у своїй діяльності, бажання врегулювати поведінку, 
зробити її більш обґрунтованою і передбачуваною. Найменший результат 
простежується у студентів 2 курсу УКУ (6,23). 
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За наступною шкалою методики, а саме “індивідуалізм – колективізм” 
максимальний показник належить студентам 2 курсу НУ “Львівська по-
літехніка” (3,59). Цей параметр характеризує ступінь інтеграції індивідів 
у групу. Отже, можна припустити, що у другокурсників НУ “Львівська 
політехніка” переважає колективна культура, яка характеризується та-
кими рисами: взаємодія адміністрації та співробітників базується, зазви-
чай, на моральній основі, на особистих взаєминах, тобто оцінюється са-
ма особистість, а потім її діяльність. А найменше цей показник проявля-
ється у представників НУ “Львівська політехніка” (2,95). 

Четвертий параметр – “мужність – жіночність” становить 3,45. Цей 
найвищий показник серед чотирьох навчальних закладів виявлений у 
студентів НУ “Львівська політехніка”. Він відображає мотиваційну 
спрямованість особистості на досягнення цілей або виконання завдань. 
Оскільки показник не є високим, то можна припустити, що більше ор-
ганізаційна культура навчальної установи належить до жіночої культу-
ри, яка характеризується такими орієнтаціями: важливість якості життя; 
схвалюється солідарність; працювати для того, щоб жити та ін. Можли-
во, це пов’язано з нерівномірним гендерним розподілом у закладі, адже 
95% становлять жінки і лише 5% – чоловіки. Найменші результати за 
цією шкалою виявлені у студентів 3 курсу ЛДУВС (2,50). 

За останнім параметром методики “дистанція влади”, найвищий 
результат виявлено у студентів 2 курсу НУ “Львівська політехніка”, 
який становить 2,55. Тобто, в навчальному закладі низький рівень ди-
станції до влади. Це може означати, що в установі недостатньо чітко 
визначені ролі, підлеглі оцінюють своє вище керівництво як таких 
самих людей, як і вони, існує гармонія між людьми, які володіють 
владою, і тими, хто не володіє владою. Найнижчі показники виявлено 
у студентів 3 курсу НУ “Львівська політехніка”.  

Таким чином, для всіх представлених навчальних закладів доміну-
ючою є часова орієнтація, яка може бути або довгостроковою, або 
короткостроковою. Отримані результати засвідчують водночас поді-
бність і відмінність навчальних закладів, що пов’язується з особливо-
стями спрямованості установи на ту чи іншу форму управління, на 
той чи інший тип корпоративної культури. 

Отже, корпоративна культура – один із найбільш ефективних засо-
бів привернення і мотивації особистості. Як тільки людина задоволь-
няє потреби першого рівня, у неї виникає потреба в іншому – стано-
вищі в колективі, спільності цінностей, нематеріальній мотивації. І 
тут на перший план виходить корпоративна культура. 
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Рис. 3. PDI – дистанція влади, IDV – індивідуалізм, MAS – маскулін-

ність, UAI – уникнення невизначеності, LTO – часова орієнтація 
Результати нашого дослідження підтверджують гіпотезу про те, що 

досліджувана студентська молодь зорієнтована на демократичну фо-
рму правління у навчальній установі, спрямована на процес ефектив-
ної двосторонньої комунікації, а також на діяльність “тут і тепер” із 
короткотривалою часовою орієнтацією корпоративної культури. 

У подальшому, розглядаючи корпоративну культуру в умовах медійної 
освіти у вищому навчальному закладі, варто звернути увагу на те, що її 
носіями є учасники навчального процесу з їхніми характерними індивіду-
ально-психологічними особливостями. Тому виокремлення детермінант 
суб’єктивної структури особистості учасників цього процесу в межах 
суб’єкт-суб’єктної моделі навчання дозволить створити відповідні умови 
для розвитку корпоративної культури на основі посилення впливу найва-
гоміших чинників її формування в інтерперсональній моделі взаємодії 
студентів і науково-педагогічних працівників. 
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Феномен корпоративной культуры в высшем учебном заведении 
В статье проведен теоретический анализ сущности понятия “корпора-
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