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Анотація. В процесі соціально-економічних реформ в Україні корпоративна культура 
поступово впроваджується в наше життя. Корпоративна культура багатогранна, від-
носно нова для нашого суспільства й недостатньо досліджена наукою. Особливого значен-
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ня корпоративна культура набуває при створенні гармонійної моделі взаємодії учасників 
навчально-виховного процесу, адже у громадській і педагогічній свідомості до недавнього 
часу існувало переконання в тому, що культура освітньої установи являє собою комплекс 
історично сформованих норм і правил, які функціонують в середині закладів вищої освіти. 
Доцільно зазначити , що за останні 20 років приватні заклади вищої освіти, конкуруючи 
з державними освітніми установами, накопичили позитивний світовий та вітчизняний 
досвід підготовки фахівців, спроможних реалізовувати набуті знання та кваліфікацію 
в умовах глобального інформаційного суспільства та ринкової економіки. Корпоративна 
культура таких закладів освіти, що сформувалась за ці роки, теж відзначається своєрід-
ністю, функціонуючи в умовах конкурентності та вимог сучасного ринку праці, що формує 
принципово новий тип відносин між суб’єктами освітньої діяльності як в самій корпора-
ції, так і за її межами, що відзначається своєрідним поєднанням приватно-власницьких 
інтересів та традиційних педагогічних цінностей. Разом з тим нові умови функціонування 
закладів вищої освіти, зокрема інтенсифікація процесу входження в європейський освітній 
простір, зумовлюють потребу здійснення змін в організації і змісті навчально-виховного 
процесу, що без відповідного коригування корпоративної культури може призвести до так 
званого культурного розриву, наслідком якого може бути втрата досягнутих навчальним 
закладом цінностей та завоювань. У статті досліджена корпоративна культура закла-
дів освіти. Визначено природу та механізм дії психологічних умов функціонування корпо-
ративної культури закладів вищої освіти. Здійснено аналіз частотного розподілення ре-
зультатів у блоці «Робота». Проаналізовано частотне розподілення результатів у блоці 
«Комунікація». Проаналізовано частотне розподілення результатів у блоці «Управління». 
Проаналізовано частотне розподілення результатів у блоці «Мотивація і мораль». 

Ключові слова: емпіричні дані, експеримент, корпоративна культура, заклади вищої 
освіти, констатувальний експеримент, психологічні умови.

Формул: 0, рис.: 0, табл.: 4, бібл.: 5.

Annotation. In the process of socio-economic reforms in Ukraine, corporate culture is gradu-
ally being introduced into our lives. Corporate culture is multifaceted, relatively new to our soci-
ety and under-researched by science. Corporate culture is of particular importance when creating 
a harmonious model of interaction between participants in the educational process, because in 
the public and pedagogical consciousness, until recently, there was a belief that the culture of an 
educational institution is a complex of historically formed norms and rules that establish the edu-
cational institutions. . It is worth noting that over the last 20 years, private higher education in-
stitutions, in competition with state educational institutions, have accumulated positive world and 
domestic experience in training professionals capable of implementing the acquired knowledge 
and qualifi cations in a global information society and market economy. The corporate culture of 
such educational institutions, which has been formed during these years, is also distinguished by 
its peculiarities, functioning in the conditions of competitiveness and requirements of the modern 
labor market, which forms a fundamentally new type of relations between the subjects of educa-
tional activity both within the corporation and abroad, which it is characterized by a peculiar 
combination of private property interests and traditional pedagogical values. At the same time, 
new conditions for the functioning of higher education institutions, including the intensifi cation of 
the process of entry into the European educational space, necessitate changes in the organization 
and content of the educational process, which without a proper adjustment of the corporate cul-
ture can lead to the so-called cultural gap, which can result in loss of values and gains achieved 
by the institution. The article deals with the corporate culture of educational institutions. The 
nature and mechanism of the psychological conditions of the functioning of the corporate culture 
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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Констатувальний та формувальний 

етапи проведеного експерименту ви-
світлили наявність досягнутого закла-
дами вищої освіти приватної форми 
власності відносно високого рівня ор-
ганізаційної культури, для якого харак-
терні: значний ступінь згуртованості 
колективу, розвинута комунікаційна 
сфера, узгодження індивідуальних і ко-
лективних інтересів, відчуття гордості 
за свій навчальний заклад.

Проте цей досягнутий рівень по-
требує подальшого вдосконалення в 
основному в напрямках: розвитку ін-
новаційного складника, сфери менедж-
менту, удосконалення змісту та форм 
навчально-виховного процесу, посилен-
ня конкурентоспроможності навчаль-
ного закладу, зростання його іміджу та 
престижу.
Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü 
³ ïóáë³êàö³é

У вивченні організаційної (корпора-
тивної) культури і її розвитку на сьогод-
нішній день уже сформувалися і чітко 
визначилися окремі тематичні напрями 
аналізу цього феномена і створені від-
повідні наукові школи. Це, перш за все, 
типологізації організаційної культури 
К. Камерона, Р. Куїнна, А. Радугіна, 
К. Радугіна, Ч. Хенді, Е. Шейна, класи фі-
кації організаційно-психологічних ме-
тодів дослідження Н. Макаркіна, Т. Со-
ломанідіної, Л. Теплової, встановлення 
рівнів розвитку організаційної культури 

І. Ладанова, і, особливо, стосовно ста-
новлення та розвитку організаційної 
культури навчальних закладів – фунда-
ментальні та науковометодичні праці 
вітчизняних вчених: Г. Балла, О. Вино-
славської, Н. Завацької, Л. Карамушки, 
С. Максименка, А. Шевченко та ін.

Орієнтаційну роль для дослідження 
становлять інноваційні напрямки до-
сліджень, зокрема освітнього менедж-
менту та психологічних основ управ-
ління змінами в освітніх організаціях 
(Н. Алюшина, О. Бірюк, О. Винослав-
ська, Л. Даниленко, В. Івкін, Л. Кара-
мушка, М. Кутас, С. Максименко, Т. Мал-
кова, Л. Мороз, Л. Паращенко, О. Са фін, 
В. Семиченко, І. Сингаївська, В. Сідак 
та ін.). Водночас в існуючій моногра-
фічній літературі та дисертаційних ро-
ботах у запропонованій редакції тема 
дослідження не розглядалася, не під-
німалися питання психологічних умов 
розвитку корпоративної культури у 
співвідношенні з іншими професійно-
культурними кодексами в межах єдино-
го корпоративного чинника.
Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè

За останні 20 років приватні заклади 
вищої освіти, конкуруючи з державни-
ми освітніми установами, накопичили 
позитивний світовий та вітчизняний до-
свід підготовки фахівців, спроможних 
реалізовувати набуті знання та кваліфі-
кацію в умовах глобального інформа-
ційного суспільства та ринкової еконо-
міки.

of institutions of higher education are determined. Formed molding experiment, on the basis of 
which a psycho-correction training program was developed and implemented. The analysis of 
frequency division of results in the block “Work” was performed. The frequency distribution of 
results in the “Communication” block is analyzed. The frequency distribution of results in the 
“Management” block is analyzed. The frequency division of results in the block “Motivation and 
Morality” is analyzed.

Key words: empirical data, expert, corporate culture, institutions of higher education, quali-
fying experiment, psychological conditions.

Formulas: 0, fi g.: 0, tabl.: 4, bibl.: 5.
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Корпоративна культура закладів ос-
віти, що сформувалася за ці роки, є до-
сить своєрідною, функціонуючи в умо-
вах конкурентності та вимог сучасного 
ринку праці, що формує принципово 
новий тип відносин між суб’єктами 
освітньої діяльності як в самій корпора-
ції, так і за її межами, що відзначається 
своєрідним поєднанням приватновлас-
ницьких інтересів та традиційних педа-
гогічних цінностей.
Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³

Метою статті є дослідження психо-
логічних умов розвитку корпоративної 
культури приватного закладу вищої 
освіти.
Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ

На першому етапі експерименталь-
ного дослідження під час застосування 
методу опитування отримані дані, які 
висвітлили ряд складників корпора-
тивної культури навчального закладу, 
зокрема щодо оцінки навчального про-
цесу, менеджменту, ефективності ма-
сових заходів та ін. Однак робити на 
підставі цих, хоча й об’єктивних, але 
водночас неповних даних, висновок про 
якісну картину всього організаційно-
культурного комплексу навчального 
закладу, а тим більше про перспективи 
його подальшого розвитку, навряд чи 
можливо.

Такий висновок може бути здійсне-
ний лише засобами більш комплексної 
методики, яка включає констатувальний 
експеримент із залученням методик, які 
продемонстрували свою ефективність і 
адекватність [1].

Найбільш загальний показник стану 
корпоративної культури, а саме рівень 
її зрілості, визначається нами за мето-
дикою І. Ладанова шляхом анкетування 
співробітників закладів вищої освіти – 
респондентів (59).

Емпіричні дані проаналізовані із за-

стосуванням пакета програм ІВМ SPSS 
Statisticsor Windows Версія 20. Для кож-
ного з питань блоків проведено аналіз 
частотного розподілення результатів 
опитування та побудовано гістограми 
емпіричних розподілів з кривими тео-
ретичного нормального розподілу.

Якщо на попередньому етапі цей 
рівень загалом відзначався як досить 
зрілий, що свідчить про сформованість 
корпоративної культури, то на другому 
етапі експерименту цей висновок був 
підтверджений з уточненнями позицій 
відповідно до градації І. Ладанова: дуже 
високим, високим та середнім рівнями 
корпоративної культури. Головне з цих 
уточнень те, що цей показник, який аку-
мулює всю сукупність досягнень у сфе-
рі корпоративної культури, знаходиться 
в межах високого рівня – 208,9 бали.

Очевидно цей стан досить адекват-
но відображає рівень корпоративної 
культури вищих навчальних закладів 
приватної форми власності, оскільки 
він є репрезентативним за кількістю 
респондентів і корелюється з даними, 
що характеризують сучасний культур-
ний розвиток інших закладів вищої 
освіти України. Наприклад, за даними 
опитування Т. Койчевою докторів наук 
Південноукраїнського національно-
го педагогічного Університету імені 
К.Д. Ушинського, рівень організаційної 
культури в ньому становив 209,8 бала 
[2].

Це дає підстави зробити висновок 
про певну синхронність розвитку кор-
поративної культури приватних закла-
дах вищої освіти, що зумовлено тими 
соціальними зрушеннями, які мають 
місце в українському сьогоденні, у тому 
числі й освітянськими реформаціями. 
Водночас для приватного закладу ви-
щої освіти не менш важливим є вихід за 
межі цієї однотипності й набуття потен-
ціалу конкурентоздатності, своєрідної 
унікальності, яка дає можливість задо-
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вольнити освітні потреби (як загальні 
вимоги, так і специфічні, індивідуаль-
ні).

Зважаючи на те, що І. Ладанов вста-
новив високий рівень у межах від 260 
до 175 балів, то наведений показник – 
208,9 бала явно тяжіє до нижнього поро-
гу цього рівняЗ одного боку, це реально 
підтверджує рівень корпоративної куль-
тури в Університеті «КРОК», з іншого 
– вказує на наявність проблемних ситу-
ацій у функціонуванні організаційно-
культурної сфери.

Це випливає з аналізу анкетних да-
них, який свідчить, що найбільш висо-
кий максимально можливий індекс – 
290 балів не дав жоден з респондентів, а 
дуже високий (від 261 до 290) визначи-
ли лише 1,7% опитуваних. Така само мі-
німальна кількість респондентів (1,7%) 
кваліфікувала у цілому рівень організа-
ційної культури як середній.

З цього можна зробити попередній 
висновок, що формування корпоратив-
ної культури пройшло початковий етап, 
набуло певної зрілості, накопичило пев-
ний потенціал для сходження на більш 
високий рівень.

Співвідношення мінімальних оцінок 
відповідей на поставлені респондентам 
запитання ілюструють необхідність на-
гального вирішення таких проблем, як 
удосконалення системи оплати праці і 
висування на нові посади.

Зокрема, твердження про те, що сис-
тема заробітної плати не викликає нарі-
кань працівників, лише один з респон-
дентів оцінив найвищим балом – 10, а 
71% з них фактично назвали цю систе-
му незадовільною, оцінивши її в серед-
ньому нижче п’яти балів.

Що стосується представленого в тео-
ретичній моделі менеджерського склад-
ника як інноваційного, то дані опиту-
вання щодо «налагоджена розумна сис-
тема висування на нові посади» є на рів-
ні 5,4 (з 10 можливих), що свідчить про 

незавершеність цієї системи і потребу в 
удосконаленні всієї кадрової політики. 
У цьому випадку не завжди врахову-
ється думка колективу щодо тієї чи тієї 
особи, що може спричиняти внутрішнє 
несприйняття такого рішення, через що 
дії такої особи оцінюються наперед не-
гативно. З іншого боку, це також знижує 
показник ефективності менеджерської 
роботи.

Зокрема, наявні значні резерви і, 
перш за все, у збагаченні змісту навчаль-
но-виховного процесу. На це вказує 
оцінка респондентами стану прийняття 
«сучасних та ефективних рішень, спря-
мованих на удосконалення організації 
роботи і покращення змісту навчання, 
де найвищу оцінку 10 балів дали 0,7 % 
від усіх опитуваних, а 54% оцінили 
всього на 5 балів і нижче».

Наведені нами приклади – свідчення 
занепокоєності персоналу станом справ 
і, головне, що ним усвідомлюються по-
треби здійснення відповідних змін. На 
відміну від вище зазначених показни-
ків індиферентності у менеджерській 
сфері, викладацький склад як учасник 
констатувального експерименту демон-
струє більшу налаштованість на зміни.

Цікаві дані експерименту за окре-
мими блоками опитувал ьника за 
І. Ладановим: «робота», «комунікація», 
«управління», «мотивація і мораль». 

Зокрема, у блоці «Робота» найбіль-
ша частота відповідей припадає на діа-
пазон 5-8. Цей блок характеризують дві 
основні тенденції: з одного боку, зрос-
тання інтересу до праці, бажання під-
вищення свого науково-педагогічного 
рівня (оцінено респондентами в межах 
10-ти балів – близько 70%). І. Ладанов 
називає такий показник «гарним» та 
«мажорним» (табл. 1).

Досягнення цього результату, насам-
перед, залежить від поліпшення органі-
зації діяльності навчального закладу. На 
цю необхідність вказали в опитуванні 
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близько 50% респондентів, оцінивши 
наявну чіткість і організацію роботи 
п’ятьма і нижче балами з 10 можливих. 
Тобто має місце все ще повільність в 
узгодженні організаційних форм роботи 
із сучасними потребами, тенденціями в 
діяльності Університету. Це пов’язане 
з об’єктивною управлінською ситуаці-
єю, зокрема, з повсякденною роботою 
структурних підрозділів. Ця ситуація 
«потребує прийняття оперативних, не-
відкладних рішень і безпосередньо по-
в'язана з повсякденною практичною 
діяльністю організації. Сам характер за-
вдань, що вирішуються в таких умовах, 
вимагає від керівників прийняття адек-
ватного і швидкого рішення» [3].

Із суб’єктивної сторони мова пови-

нна йти про професійну компетентність, 
а також «готовність брати на себе від-
повідальність за наслідки розв’язання 
тих, чи інших проблем» [3]. Очевидно, 
така управлінська ланка, як керівництво 
структурних підрозділів, потребує щодо 
цього відповідного коригування. Реалі-
зація цієї умови буде відповідати і тому 
панівному психологічному настрою, 
який викликає у суб’єктів корпоратив-
ної культури, зокрема у персоналу, на-
лаштованість на плідну працю. 

Щодо пункту анкети «робота для 
мене цікава», абсолютна більшість опи-
туваних підтвердила це (92% оцінили 
на 10-8 балів). Ці відповіді свідчать про 
можливість реалізації персоналом своїх 
власних здібностей та бажань і наявні 
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№
Валідні 59 59 59 59 59 59 59
Пропущені 0 0 0 0 0 0 0

Середня 6,88 7,08 5,58 7,85 7,66 8,41 6,73
Медіана 7,00 8,00 5,00 8,00 8,00 9,00 7,00
Окремі відхилення 2,540 2,873 3,131 2,108 2,294 2,182 2,658
Дисперсія 6,451 8,251 9,800 4,442 5,262 4,763 7,063
Асиметрія -1,529 -1,802 -1,157 -1,176 -1,111 -1,513 -,490
Окремі помилки 
асиметрії

1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311

Розмах 10 10 10 10 10 9 8
Сума 406 418 329 463 452 496 397

Таблиця 1
Аналіз частотного розподілення результатів у блоці «Робота»
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можливості використати цю тенден-
цію для подальшого розвитку корпо-
рації, що значною мірою є функцією 
організаційно-управлінською.

На цей організаційний чинник як 
один з найважливіших під час здійснен-
ня прогресивних змін в діяльності на-
вчальних закладів вказує Л. Карамуш-
ка, вважаючи, що основним гальмом 
введення змін, опору нововведенням є 
організаційно-регулятивні причини, а 
не змістовно-смислові [4].

Проблемними залишаються також 
організаційні питання, зокрема кар’єрне 
просування співробітників, що не задо-
вольняє більшість з них (64% оцінили в 
5 балів і нижче).

Підрозділ опитувальника «Комуні-
кації» ілюструє досить високий рівень 

спілкування між співробітниками, на-
явність різноманітних форм, методів 
зв’язків між ними (91% респондентів 
оцінили комунікаційний рівень закладу 
в 10-6 балів), тобто як «гарний» і «ма-
жорний» рівень (табл. 2).

Що стосується регламентації пове-
дінки всіх категорій співробітників, до-
тримання ними норм та правил, опиту-
вання виявило тенденцію необхідності 
їх удосконалення за принципом виклю-
чення поділу на привілейовані категорії, 
який негативно впливає на атмосферу 
стосунків між людьми. У цьому вбача-
ється також можливість і необхідність 
розвитку атмосфери відкритості та про-
зорості ділових стосунків, а отже, і роз-
витку комунікаційного чинника орга-
нізаційної культури. Підрозділ «Управ-
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№
Валідні 59 59 59 59 59 59
Пропущені 0 0 0 0 0 0

Середні 6,20 7,29 7,66 7,85 7,56 8,14
Медіана 7,00 8,00 8,00 8,00 8,00 9,00
Окремі відхилення 3,016 2,297 2,411 1,690 2,070 2,145
Дисперсія 9,096 5,278 5,814 2,856 4,285 4,602
Асиметрія -1,725 -1,667 -1,083 -1,061 -1,793 -1,865
Окремі помилки 
асиметрії

1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311

Розмах 10 8 8 7 8 6
Сума 366 430 452 463 446 480

Таблиця 2
Аналіз частотного розподілення результатів у блоці «Комунікація»
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ління» опитувальника представлений за 
вісьмома показниками (табл. 3).

Найбільше балів (9,5) отримала 
спрямованість управлінського апарату 
на нововведення, що, за І. Ладановим, є 
«гарним» показником. Але ця цифра, на 
думку дисертанта, не є абсолютною, ви-
черпною, що відображає всю гаму про-
гресивних змін.

Очевидно, вона більше стосується 
заходів, пов’язаних з функціонуванням 
адміністративно-управлінських струк-
тур, а не інноваційних форм їх роботи. 
Що стосується серцевини Університе-
ту – навчально-виховного процесу, то 

докорінних змін, спрямованих на його 
оновлення, респонденти не вбачають. 
Вони оцінили лінію на його вдоскона-
лення на 6 балів, що відповідає «мажор-
ному» рівню управління (8-6 балів).

Водночас робити висновок про сві-
тоглядну спрямованість суб’єктів кор-
поративної культури на підставі визна-
чених І. Ладановим критеріїв не уявля-
ється можливим, оскільки в основному 
йде мова про матеріальні чинники по-
ведінки учасника корпорації. Ціннісно-
духовні фактори не помітні, хоча вони, 
як відомо, є спонукальними не менше, 
ніж приземлено матеріальні.
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№
Валідні 59 59 59 59 59 59 59 59
Пропущені 0 0 0 0 0 0 0

Середні 6,29 6,17 7,05 7,14 8,19 7,14 6,97 8,73
Медіана 7,00 7,00 8,00 7,00 8,00 7,00 8,00 10,00
Окремі відхилення 2,736 2,811 2,445 1,995 1,843 2,675 2,840 1,720
Дисперсія 7,485 7,902 5,980 3,981 3,396 7,154 8,068 2,960
Асиметрія -1,272 -1,242 -1,603 -1,840 -1,875 -,570 -1,581 -1,245
Окремі помилки 
асиметрії

1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311

Розмах 10 9 10 8 10 8 10 6
Сума 371 364 416 421 483 421 411 515

Таблиця 3
Аналіз частотного розподілення результатів у блоці «Управління»
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Блок «Мотивація і мораль» за мето-
дикою І. Ладанова є своєрідним пси-
холого-етичним критерієм рівня органі-
заційної культури навчального закладу. 
Зокрема, 98,6% респондентів оцінюють 
взаємовідносини в колективі (а це й 
становить основу його існування) на 
найвищому «гарному рівні» (табл. 4).

Працівники (члени колективу) у сво-
їй абсолютній більшості (98,3%) відзна-
чають наявність почуття гордості за свій 
навчальний заклад. Певною мірою це є 
свідченням гармонійності особистісних 
групових та загальноуніверситетських 
інтересів, відданості більшості співро-
бітників освітянській справі.

Це стосується і багатьох інших мето-
дик, що досліджують сьогодні зміни у 
вищій школі. До критеріїв оцінки пер-

соналом змін у вищій школі віднесені в 
основному суто матеріально корисливі 
чинники: «конкурентоздатність орга-
нізації; підвищення статусу, посилення 
іміджу організації; адаптація органі-
зації до суспільних процесів; забезпе-
чення професійної кваліфікації та про-
фесійної кар’єри; отримання більшого 
прибутку організації; забезпечення ма-
теріально-технічних потреб працівни-
ків» та ін. [5].

Очевидно, систему методів діаг-
но  стики корпоративної культури до-
цільно доповнити такими методика-
ми, які дали б можливість відобразити 
духовні, ціннісно-світоглядні аспекти 
корпоративної культури. Аналіз цьо-
го складника культури корпорації дає 
підстави для висновку про формуван-
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№
Валідні 59 59 59 59 59 59 59 59
Пропущені 0 0 0 0 0 0 0

Середні 4,24 7,20 8,56 7,19 7,59 6,85 7,75 8,08
Медіана 5,00 8,00 9,00 8,00 8,00 7,00 8,00 8,00
Окремі відхилення 2,473 3,004 1,745 1,666 2,151 2,846 2,411 2,095
Дисперсія 6,115 9,027 3,044 2,775 4,625 8,097 5,814 4,389
Асиметрія 1,171 -1,826 -1,242 -1,839 -1,837 -1,556 -1,997 -1,211
Окремі помилки 
асиметрії

1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311 1,311

Розмах 10 10 6 8 8 10 8 7

Таблиця 4
Аналіз частотного розподілення результатів у блоці «Мотивація і мораль»
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ня корпоративного духу як запоруки 
успішності нововведень, змін та пе-
ретворень і, відповідно, переходу на-
вчального закладу на якісно новий ща-
бель свого функціонування на зразок 
тих навчальних закладів, які займають 
вищі ступені в освітній ієрархії. Кате-
горія «корпоративний дух» і уособлює 
цю світоглядно-ціннісну, моральну орі-
єнтацію.
Âèñíîâêè

Отже, констатувальний експеримент 
із застосуванням типової методики 
І. Ладанова дав змогу кваліфікувати рі-
вень досягнутої організаційної культу-
ри на прикладі Університету «КРОК» 
як високий (208,9 бала). Водночас ця 
методика орієнтує дослідника на пер-
спективу досягнення більш високого 
(за градацією І. Ладанова), «дуже висо-
кого» організаційно-культурного рівня. 
У нашому випадку – це, головним чи-
ном, удосконалення змісту навчально-
виховного процесу, підвищення ефек-
тивності менеджерського компонента, 
створення більш сприятливих матері-
альних та організаційно-психологічних 
умов та стимулів роботи персоналу.

Очевидна необхідність уточнення 
«отримання додаткової інформації» 
щодо шляхів оновлення навчального 
процесу, що буде закладено в алгоритм 
формувального експерименту. І в ці-
лому, незважаючи на загальну прий-
нятність і досконалість методики І. Ла-
данова, варто зазначити, що питання 
освітнього менеджменту в ньому не 
знайшло достатньо повного висвітлен-
ня, а саме потреби актуалізації його 
менеджерського складника, оскільки 
за показниками першої частини екс-
перименту цей складник корпоратив-
ної культури все ще залишається най-
менш інноваційним. Між тим, з точки 
зору конкурентоздатності навчального 
закладу він є однією з головних засад 

його життєдіяльності і запорукою по-
дальшого розвитку.

Усі ці дані про стан та рівень орга-
нізаційної культури навчального закла-
ду, отримані під час констатуваль ного 
експерименту за методикою І. Ладанова 
та власним інструментарієм, важливі як 
відправні в оцінці рівня корпоративної 
культури. Водночас вони не дають чіт-
кого уявлення про її подальший розви-
ток, на який певною мірою орієнтує ме-
тодика К. Камерона та Р. Куїнна, де як 
інструмент оцінки організаційної куль-
тури запропонували рамочну конструк-
цію конкуруючих цінностей. Параметри 
цієї конструкції – суттєві характеристи-
ки навчального закладу: найважливіші 
характеристики установи, стиль лідер-
ства, стиль менеджменту, зв’язки, стра-
тегічні цілі та критерії успіху.

Ця методика дає можливість не лише 
продіагностувати змістовні складники 
корпоративної культури, доповнюючи, 
уточнюючи та збагачуючи уявлення про 
її тип та рівень, а, будучи орієнтованою 
на «бажаний» результат, передбачає до-
сягнення більш високого її розвитку. 
Переваги цієї методики ще й в тому, що 
вона дає можливість конкретизувати 
шляхи та методи досягнення бажаних 
параметрів, інакше кажучи, здійсню-
вати більш ефективно психокорекцію 
розвитку тих чи тих складників корпо-
ративної культури.

Так, уже аналіз відповідей на перший 
блок параметрів щодо найважливіших 
характеристик Університету визначає 
один з ключових напрямків його розви-
тку, а саме: збереження унікальності й 
нарощування самобутності з притаман-
ними лише йому освітньо-профільними 
особливостями.

Про це свідчить думка респонден-
тів: якщо сьогодні самобутність Уні-
верситету оцінюється на рівні 29 балів 
(зі 100), то бажаний ступінь досягнення 
унікальності, єдності колективу типу 
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«він подібний великій родині» – сягає 
68,5 балів. 

Отже, ступінь згуртованості колекти-
ву є одним з ключових важелів підйому 
вищого навчального закладу приватної 
форми власності на більш високий рі-
вень конкурентоспроможності. Ця теза 
орієнтує адміністративний персонал та 
науково-педагогічний склад на пошук 

та впровадження широкого діапазону 
інновацій: повнішого використання по-
тенціалу єдності, економічного та пра-
вового складників навчання, розширен-
ня палітри напрямків та спеціалізацій 
для студентів і, взагалі, забезпечення 
пріоритетності в реалізації та розвитку 
тих набутків і унікальних можливостей, 
які характерні саме для функціонування 
приватних закладів вищої освіти.
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