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ОСВІТИ ГУМАНІТАРНОГО ПРОФІЛЮ 
 

Корпоративна культура – це відповідна система як формальних, так і 

неформальних правил діяльності та її норм. Сукупність звичаїв і традицій, 

взаємозв’язок індивідуальних і групових інтересів колективу організації, 

особливостей поведінки співробітників тієї чи іншої організаційної структури. 

Корпоративна культура охоплює не лише систему взаємовідносин, норм 

і цінностей, що існують у колективі, а й стиль управління, рівень 

задоволеності працівників умовами праці, готовність до співпраці, а також 

ступінь ідентифікації співробітників із закладом, його місією та 

перспективами розвитку. 

Формування корпоративної культури відіграє важливу роль, оскільки 

сприяє згуртованості колективу, об'єднанню працівників спільними 

моральними цінностями, нормами та цілями організації. 

Зазначене вище обумовлює актуальність дослідження психологічних 

особливостей формування корпоративної культури в закладах вищої освіти 

гуманітарного профілю. 

В сучасному динамічному світі корпоративна культура постає не лише як 

сукупність норм та традицій, а як стратегічний ресурс, що визначає 

ефективність функціонування закладу вищої освіти.  Важливу роль відіграє те, 

як керівництво спілкується не тільки з командою, також, із здобувачами вищої 

освіти. Команда вищого навчального закладу є важливою для будь-якого 

керівника, оскільки може впливати на такі фактори: мотивація співробітників 

і здобувачів освіти; привабливість керівника як роботодавця; моральність  

кожного  співробітника та ЗВО,    його  ділова  репутація; продуктивність  і 

ефективність трудової діяльності команди та ЗВО, якість роботи 

співробітників і т.і.   Особливої уваги набуває корпоративна культура закладів 
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освіти в умовах дистанційного навчання, в зв'язку з новими обставинами та 

викликами, що постійно постають перед освітньою системою країни. 

Мета дослідження полягає у вивченні особливостей корпоративної 

культури організацій та визначенні взаємозв’язку між типом корпоративної 

культури і здатністю організації ефективно функціонувати в інноваційних 

умовах. 

Дослідження проводилося у ЗВО гуманітарного напрямку м. Дніпро. 

Вибірка 79 чоловік. В дослідженні брали участь студенти I-IV курсів 

факультету «Психологія». 

В процесі дослідження використовувалися бесіди, анкетування та 

тестування учасників навчального процесу. 

Стан існуючої корпоративної культури організації досліджувався за 

спеціально розробленим авторським опитувальником. Нами було 

модифіковано опитувальник «Організаційний розвиток моєї організації» та 

названо його у більш прийнятній формі «Розвиток корпоративної культури 

моєї організації». Проведена модифікація опитувальника дає можливість 

дослідити такі показники корпоративної культури: 

а) ставлення студентів до розуміння проблеми корпоративного розвитку 

організації; 

б) стан існуючої корпоративної культури та психологічні показники її 

існування; 

в) психологічні чинники формування корпоративної культури. 

Анкета включає відкриті та закриті питання, які можна розділити на 

групи: перший блок – це питання, що стосуються розуміння опитуваними 

сутності корпоративної культури; другий блок включає питання, що 

відображають стан існуючої корпоративної культури в конкретній організації 

(наскільки ця проблема представлена в організації; її позитивні та негативні 

вияви); третій блок об’єднує питання, що стосуються самого процесу 

розвитку корпоративної культури (його ресурсів; напрямків; рівня розвитку; 

труднощів; актуальних завдань); до четвертого блоку входять питання, що 

стосуються психологічних аспектів розвитку корпоративної культури (рівня 

психологічної готовності опитуваних та організації в цілому до здійснення 

розвитку; психологічних чинників, які на нього впливають, умов 

психологічної підготовки). 

Дані за кожним із виділених параметрів аналізуються в кількісному 

відношенні. Аналіз отриманих результатів свідчить, що студенти 1 курсу не 

знайомі з визначенням сутності корпоративної культури. Відсоток відсутніх 
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відповідей серед студентів 2-4 курсів значно зменшується (до 3,7%). Якщо ми 

порівняємо отримані дані з визначенням типу корпоративної культури за К. 

Камероном та Р. Куінном, то можемо прослідкувати таку закономірність: 

студенти різних курсів відмічають показники різних типів культур. Так 

студенти 2-го курсу віддали перевагу клановій культурі (організація схожа на 

велику родину, де найбільш цінується взаємодія між учасниками). Найбільш 

важливими вони виділили взаємовідносини у групі (24,14%). 3-курсники 

вказують на показники кланової культури (48,15% – взаємовідносини у групі), 

але значний відсоток відмічає якості ринкової культури (22,22% – цілі 

організації та 11,11%– вміння знаходити вихід із складних ситуацій). 

Організація при ринковій культурі орієнтована на результати, головне – це 

виконання поставленої задачі. Відповіді студентів 4-го курсу відповідають 

показникам ієрархічної структури, де організація – це формалізоване й 

структуроване місце роботи, де людьми керують правила (54,55% – правила 

та норми, прийняті в організації). 

Дослідження стану існуючої корпоративної культури (у дослідженні 

виявляли – чи приділяється увага розвитку корпоративної культури) 

найбільші показники виявило серед відповідей «важко відповісти». Цей 

варіант дещо розчаровує. Отримані результати можуть свідчити про 

недостатнє розуміння студентами сутності корпоративної культури та 

особливостей її розвитку. 

Серед ресурсів, які використовуються керівництвом для розвитку 

корпоративної культури, студенти виділили психологічні та інформаційні. 

Найменше виділяється технологічних ресурсів. 

Виділені студентами напрямки, по яким відбувається розвиток 

корпоративної культури організації, це – забезпечення новою інформацією 

(найбільший відсоток виділення у 1,3,4 курсів); організаційно-комфортні 

(відмітили 1,2,3 курси); професійний та кар’єрний розвиток персоналу 

(відмітили 1-4 курси); стратегічний напрямок, тобто відкриття нових 

напрямків. 

Напрямки, які мають низький відсоток: структурні, виробничо-

процесуальні та комп’ютерно-процесуальні. Розуміння студентів про рівень 

існуючої корпоративної культури змінюється від курсу до курса. Відсоток 

респондентів, які відзначили початковий рівень, зростає від 1-го до 4-го курсу 

(1 курс – 0,0%; 4 курс – 45,45%). Натомість відсоток респондентів, які 

відзначили середній рівень, знижується від 1-го до 4-го курсу (1 курс – 75,0%; 

4 курс – 18,18%). Наведені дані свідчать, що студенти 1, 2 та 3-го курсів рівень 
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існуючої корпоративної культури оцінили, як середній. Студенти 4-го курсу – 

відмітили його, як початковий. Немалий відсоток відповідей можна відмітити 

по параметрам «невизначений» (1 курс – 12,5%; 2 курс – 17,24%) та «важко 

відповісти» (4 курс – 18,18%), що свідчить про недостатнє уявлення студентів 

про сутність корпоративної культури. 

Результати дослідження свідчать, що студенти 1-го курсу серед 

найбільших труднощів розвитку корпоративної культури відзначили такі: 

непідготовленість персоналу (87,5%), недостатність фінансово-економічних 

ресурсів (75,0%), відсутність консультантів з проблеми (62,5%), відсутність 

психологічної допомоги з питань розвитку КК (50,0%). 2-го курс найбільші 

труднощі вбачає в байдужому ставленні керівництва до проблем розвитку КК 

(44,83%), недостатності фінансово-економічних ресурсів (34,48%), 

байдужому ставленні персоналу до проблем розвитку (34,48%). Студенти 3го 

курсу визначили в якості труднощів незнання сутності корпоративної 

культури (44,44%), байдуже ставлення керівництва до проблеми (33,33%) та 

непідготовленість персоналу (33,33%). 4 курс зазначив недостатність 

фінансово-економічних ресурсів, як важливу проблему для розвитку КК 

(54,55%). 

Найбільш активними в вирішенні актуальних проблем розвитку КК на 

найближчі 1-3 роки виявилися студенти 3 курсу, які відзначили такі напрямки 

для приділення уваги: впровадження ділового спілкування (25,93%), підняття 

рівня КК (18,52%), сприяння особистісному та кар’єрному росту персоналу 

(18,52%), розвиток конкурентоздатності (18,52%). 4й курс відмітив надання 

психологічної допомоги з питань розвитку КК (45,45%). 1 та 2 курси – 

присутня майже стовідсоткова відсутність відповідей (1 курс – 100%; 2 курс – 

82,76%). 

Найбільші показники при дослідженні рівня психологічної підготовки 

персоналу виявлені в параметрі «важко сказати». Показники «скоріше 

високий, ніж низький» відмітили студенти 2 та 3–го курсів (2 курс – 17,24%; 

3 курс – 25,93%), а показники «скоріше низький, ніж високий» – студенти 1 та 

4-го курсів (1 курс – 25,0%; 4 курс – 18,18%). 

Висновки. За результатами дослідження психологічних чинників 

перспективи розвитку КК серед студентів, зазначено такі параметри: 

1-й курс – сприяння професійному та кар’єрному розвитку персоналу 

(87,5%); розвиток психологічної готовності та особистісний розвиток 

персоналу (75,0%); організація та впровадження ефективних форм ділового 

спілкування (50,0%); сприяння розвитку ефективної поведінки персоналу 

(62,5%). 



 July 3, 2026 • Reykjavík, Iceland   

.  

163 
 

2-й курс – розвиток психологічної готовності персоналу (44,83%); 

сприяння професійному кар’єрного росту персоналу (31,03%); впровадження  

ефективного ділового спілкування (31,03%). 

3-й курс – найбільшу перевагу віддали сприянню особистісного росту 

персоналу (51,85%); формуванню толерантності персоналу (48,15%) та 

розвитку конкурентоздатності персоналу (48,15%). 

4-й курс – серед психологічних чинників виділили оволодіння 

керівниками принципами прийняття управлінських рішень (45,45%); розвиток 

психологічної готовності персоналу (45,45%); професійний та кар’єрний 

розвиток персоналу (45,45%). 

 


