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ways used by psychologists to solve ethical problems in organizations include the development of employees' 

moral consciousness and competencies for unethical behaviors identification and prevention (e.g. mobbing). As 

practical psychological methods to improve employees' ethical organizational behavior, organizational 

psychologists most often use socio-psychological training, counseling and educational talks, and, less often, 

different organizational environment development techniques that would stimulate ethical behavior. 

The promising areas of ethical organizational behavior research may include analyses of non-ethical 

organizational behaviors and psychological mechanisms of external determination of ethical organizational 

behavior. 

Key words: ethical organizational behavior, moral consciousness, ethical code, corruption, plagiarism, 

fraud, mobbing. 
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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ  

 
Когут О.О. Теоретичні аспекти дослідження розвитку організаційної культури. У статті 

розглянуто сучасні напрями дослідження розвитку організаційної культури вищого навчального закладу 

зі специфічними умовами навчання, виокремлено етапи розвитку організаційної культури та її 

компоненти, здійснено пошук понятійно-категоріального апарату обраної теми дослідження. 

Поняття «організаційна культура» розглядається як ідеологічна основа організації, на якій 

ґрунтується її філософія, здійснюється стиль керівництва вищим навчальним закладом та 

підрозділами, створюються умови для праці, розробляються мотиватори для розвитку професійно-

особистісної й особистої сфер життєдіяльності працівників. Організаційна культура досліджується 

як система взаємопов’язаних компонентів, що динамічно розвиваються та визначають певні етапи її 

розвитку; як процес діяльності та взаємодії співробітників, відображений у психологічному та 

організаційному кліматі; як структурна організація, що є конкурентоспроможною на ринку праці.  

Ключові слова: організаційна культура, конкуренція, управлінська команда, лідерство, 

організація, психологічний клімат, організаційний клімат. 

 

Когут А.А. Теоретические аспекты развития организационной культуры. В статье 

рассмотрены современные направления исследования развития организационной культуры высшего 

учебного заведения со специфическими условиями обучения, выделены этапы развития организационной 

культуры и ее компоненты, осуществлен поиск понятийно-категориального аппарата темы 

исследования. Понятие «организационная культура» рассматривается как идеологическая основа 

организации, на которой основывается ее философия, осуществляется стиль руководства высшим 

учебным заведением и подразделениями, создаются условия для труда, разрабатываются мотиваторы 

для развития профессионально-личностной и личной сфер жизнедеятельности работников. 

Организационная культура исследуется как система взаимосвязанных, динамично развивающихся 

компонентов, которые определяют этапы ее развития; как процесс деятельности и взаимодействия 
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сотрудников, отраженный в психологическом и организационном климате; как структурная 

организация, которая является конкурентоспособной на рынке труда и имеет свой имидж. 

Ключевые слова: организационная культура, конкуренция, управленческая команда, лидерство, 

организация, психологический климат, организационный климат. 

 
Постановка проблеми. Розвиток культури займає важливе значення в розвинутих 

суспільствах, тому що «…соціокультурні явища не стільки відображають політичні й 

економічні процеси в суспільстві, скільки їх визначають» [1, c. 7]. Коли йдеться про розвиток 

організації, досліджують організаційну культуру, яка відображає ідеологію, імідж організації та 

визначає перспективи її подальшого розвитку. І минуле, як актуальність, і майбутнє, як 

потенційність, керують її долею в теперішньому.   

Недостатньо розробленим психологічним аспектом організаційної психології, на нашу 

думку, є розвиток організаційної культури вищого навчального закладу зі специфічними 

умовами навчання в переселених умовах життєдіяльності. У зв’язку з останніми подіями в 

Україні  з’явилася низка вищих навчальних закладів-переселенців, які розпочали свою 

діяльність спочатку й намагаються не тільки вижити, а й поступово розвиваються. Саме тому 

важливим науковим та практичним завданням є виокремлення складових організаційної 

культури системи, визначення етапів її розвитку та напрямів подальшого емпіричного 

дослідження. 

Аналіз сучасних досліджень і публікацій. Феномен культури не витримує членування, 

і його сутність полягає в неподільності цілого, тому аналітичний підхід вважають засадниче 

помилковим для її дослідження. Єдиний спосіб проникнути у простір культуротворення – 

звернення до інтуїції. Інтуїтивні дослідження передбачають знятий образ процесу в усій його 

сукупності [1, c. 102]. Організація в перекладі з лат. «оrganizo»  означає «стрункий вигляд», 

об’єднання людей для досягнення спільної мети, в перекладі з франц. «оrganizacion» означає 

«устрій», внутрішню впорядкованість, узгодженість, взаємодію частин цілого, обумовлених 

його структурою, та розглядається як процес діяльності, що являє собою сукупність 

цілеспрямованих процесів і дій, які приводять до утворення необхідних зв’язків (Г.Р. 

Латфуллін, А.В. Райченко [9]). 

Проблема розвитку організаційної культури включає такі важливі складові для аналізу, 

як: психологія розвитку особистості, психологія формування команд,  розвиток лідерських 

якостей та практичних професійно-управлінських навичок. На зміну старим моделям із 

силовими підходами та суто матеріальними мотиваціями приходять нові, орієнтовані на 

підвищення самоефективності та благополуччя особистості [4, с. 112].  

Сучасними психологами актуалізуються наступні напрями розвитку організаційної 

культури: психонетики ефективність організацій вбачають у розвитку культури мислення та 

спілкування (Олег Бахтіяров) [19]; в набутті керівниками певного рівня психологічної 

готовності до діяльності в умовах змін, що відображено в моделі психологічної підготовки 

керівників освітніх організацій до діяльності: мінімального (психологічна грамотність), 

достатнього (психологічна компетентність), творчого (психологічна культура), в етапах 

психологічної підготовки керівників (підготовчий, діагностичний, праксеологічний, 

діагностичний, акмеологічний) та виокремлюють критерії якості психологічної підготовки 

керівників (мотиваційний, когнітивний, операціональний, особистісний, інтегральний) (О.І. 

Бондарчук) [11]; виокремлюють також основні типи організаційної культури (клановий, 

адхократичний, ринковий, ієрархічний або бюрократичний) (О.В. Іщук) [11]; пропонують 

розвиток діалогічного світогляду, при цьому світогляд розглядається як відображення 

усвідомлення усіх складових організаційної культури в поняттях (Г.В. Дьяконов, О.О. Когут); 

підтримують командний стиль управління організацією (Л.М. Карамушка) [16]; визначають 

стратегії вимірювання організаційної культури (холістичні, метафоричні, кількісні) та 

розробляють нові теоретичні моделі «Рамочна конструкція конкуруючих цінностей» (К. 

Камерон та Р. Куїнн) [11]; розробляють теорії мотивації в індустріально-організаційній 

психології (Лінда Джуел) [2], теорії організацій в аспекті системного аналізу (Г.Р. Латфуллін, 
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А.В. Райченко) [9]; розробляють стилі керівництва (Дж. Моутон), моделі лідерської парадигми 

в умовах нестабільності та готовності до постійних змін (О.О. Нестуля) [13]; вивчають 

ціннісно-смислові детермінації образу фахівця третього тисячоліття (Г.К. Радчук) [14]; 

розробляють програми формування ефективних команд, зокрема культури спілкування та 

взаємовідношень (Сергій Чумаченко) [19] та ін.  

Виходячи із актуальності проблеми та її недостатньої розробки, нами визначено таку 

мету дослідження: здійснити теоретичний аналіз системно-структурних компонентів розвитку 

організаційної культури вищого навчального закладу зі специфічними умовами навчання, 

виокремити її компоненти, визначити етапи й напрями розвитку досліджуваної системи. 

Виклад основного матеріалу і результатів дослідження. Системний підхід надає 

можливість проаналізувати системи буття людини, де людина не випадковим чином пов’язана з 

даною системою (Б.Ф. Ломов), різні явища виникають й існують в рамках широкої системи, 

зв’язки між компонентами якої виступають істотними умовами створення, існування, розвитку 

кожного із них і системи в цілому; належність людини до різних систем проявляється в її 

психологічних якостях [4]. З огляду на вищеозначені дослідження, нами виокремлено чотири 

етапи розвитку організаційної культури вищих навчальних закладів: 1 етап – орієнтація на 

правила та принципи (дисциплінарний етап: знання та дотримання загальноприйнятих правил, 

формується ціннісно-орієнтаційна єдність, пошук спільних цінностей), 2 етап – орієнтація на 

співпрацю (етап конкурентоспроможності: розвиток групового мислення, 

конкурентоспроможних працівників, вироблення командного стилю роботи, створення 

позитивного клімату), 3 етап – орієнтація на розвиток через пошук смислів, осмисленої 

самоорганізації, орієнтація на якість виконання роботи (екзистенційний етап: розвиток 

ноетичного виміру особистості, особистий зріст, розвиток свободи, лідерства та 

відповідальності), 4 етап – орієнтація на генерацію нових ідей, пошук можливостей для 

розробки та реалізації інновацій (етап процвітання: креативний розвиток працівників).  

Про високий рівень розвитку організаційної культури свідчать базові цінності 

командотворення та розвитку відносин в успішній організації: довіра, партнерство, свобода, 

відповідальність, творчий потенціал, здібність до інноваційних рішень, діалог, якість відносин у 

процесі діяльності команди. Завдання команди майбуття психологи вбачають у розвитку 

«наднормативних компетентностей» для професій високого ризику, у формуванні колективів із 

високим рівнем згуртованості, коли група діє як єдиний організм, виклики, привнесені зовні, 

розділяють як особисті (Олег Бахтіяров) [19].  

Для формування ефективних команд тренер експертної тренінгової компанії Сергій 

Чумаченко аналізує зовнішні і внутрішні фактори – культуру, в якій існує команда, лідерські 

моделі, психологічний клімат, системи, що вказують на якість відносин,  наскільки учасники 

сприймають команду як зону психологічної безпеки, відчувають довірливу атмосферу для 

відкритого спілкування, орієнтуються на збереження людської гідності [19].  

Командний стиль організації, за Л.М. Карамушкою, характеризується  специфічними 

особливостями взаємодії працівників: колективна діяльність заради досягнення спільної мети, 

діловитість спілкування, активність та особиста відповідальність кожного за результати 

діяльності команди, взаємовідповідальність та взаємозвітність команди; партнерство, 

взаємопідтримка, взаємозбагачення; створення умов для особистісного і професійного розвитку 

членів команди, індивідуальної самореалізації; взаємодовіра; прояв гуманізму і толерантності 

[11].  

Стиль «команда», за Дж. Моутон, є найкращим, адже керівник орієнтується на 

досягнення мети діяльності та приділяє значну увагу взаєминам із колегами, підлеглими, 

зокрема налагодженню позитивного психологічного клімату організації. Останній в свою чергу 

поділяється на такі складові, як: умови праці, стиль керування, рівень конфліктності, рівень 

задоволеності працею та самореалізація власних здібностей, взаємини з колегами, зі 

студентами, самооцінка власного внеску в СПК групи. Врахування даних СПК допомагає 

керівникам освітніх організацій сформувати командний стиль роботи [16].  
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Модель сучасного лідера сьогодні змінюється. Якщо раніше лідер вів за собою, 

організовував діяльність інших, домагався виконання, то зараз лідер створює умови для прояву 

потенціалу всієї команди, атмосферу довіри і емоційної безпеки, що вказує на нові вимоги до 

способу мислення лідера, усвідомлення свободи, яка допомагає самореалізуватися. Сучасний 

коуч, Юнгіанський аналітик Гліб Кривенко вказує на необхідність генерації менеджерів з 

новим типом ментальності, що приймають нелінійні рішення [19].  

О.О. Нестуля вбачає розвиток лідерських якостей та практичних професійно-

управлінських навичок у підвищенні комунікативної майстерності, управлінні емоційною 

сферою, у підвищенні стресостійкості, в умінні приймати стратегічні рішення, долати 

конфліктні ситуації, керувати командою, створювати й закріплювати позитивний досвід 

лідерської поведінки та взаємодії з послідовниками, у формуванні оптимістичного сприйняття 

навколишнього середовища, пробудженні мотивації до лідерства, формуванні активної позиції 

у розв’язанні проблем особистої, професійної і суспільної сфери, в розвитку управлінських, 

соціально-психологічних, лідерських компетенцій, здатних підвищувати ефективність 

професійної діяльності, налагодженні взаємовигідного партнерства, у впливі ментальної моделі 

на поведінку лідера. Дослідження сучасної лідерської парадигми в умовах нестабільності та 

готовності до постійних змін є актуальним питанням [8].  

Методологічною основою другого етапу розвитку організаційної культури 

«Конкуренція» слугували дослідження феноменів «суперництва та конкуренції»: положення З. 

Фройда про агресивну особистість, що шукає ситуацій задоволення, керуючись агресивними 

інстинктами [4]; положення Маргарет Мід про важливість виживати завдяки кооперуванню та 

готовності поділитися своїми ресурсами; положення К. Хорні про те, що суперництво є 

компенсацією невпевненості в собі та низької самооцінки, а успіх команди залежить від 

спільного успіху [4]; дослідження феномену суперництва як фактору стресогенності К. Фопеля 

[12]; дослідження відмінності понять «суперництво» та «конкуренція» Л.М. Карамушки [16]; 

дослідження Яна Щепанського, який розглядав конфлікт як прояв суперництва. К. Фопель 

виокремлює три способи досягнення мети: конкуренція (досягнення переваги та зверхності); 

кооперація (співпраця); незалежна діяльність (робота, не пов’язана з діяльністю інших) [12].  

Сучасні психологи переглядають поняття «конкуренція» й тлумачать його по-новому. 

Так, наприклад, досліджувались характеристики «конкурентоздатної команди» та важливість 

командного підходу в управлінні сучасними організаціями. Інноваційне управлінське мислення 

науковці вбачають в орієнтації не на кожного персонально, а на команду в цілому 

«управлінську команду». Поняття «конкуренція»  в перекладі з лат. «змагання», суперництво 

між окремими особами, зацікавленими в досягненні певної мети, кожної для себе; це змагання 

між людьми за досягнення кращих результатів в будь-якій діяльності з метою отримати 

винагороду (вигоду, переваги, привілеї) [16].  

Деякі психологи вважають, що конкуренція є мотиватором руху вперед, що змушує 

застосовувати свої сильні сторони, надає почуття життєвого драйву, надає можливість яскравої 

перемоги над кимось, постійно тримає в робочій напрузі. А деякі, навпаки, змальовують 

негативні сторони конкуренції: забирає силу, вимагає постійного включення інших в свої 

завдання, відволікаючи, нехтує важливістю контролювати своє здоров'я, швидкість розвитку, 

наполегливо змушує нас досягати чужих цілей, виховує почуття правоти, а не самореалізації. 

Протилежною за значенням є думка бізнес-коуча, арттерапевта Олени Тараріної, яка визначає 

поняття «конкуренція» як руйнуюче позитивний результат сумісної праці; на її думку, 

найчастіше причиною конкуренції є статус: кожен хоче бути кращим, але питання у виборі 

шляху досягнення успішності. К. Фопель визначає особливості характеру, народжені таким 

суперництвом: невпевненість у собі, страхи, агресія, замкнутість, недовіра до людей, 

нездатність допомагати і приймати допомогу інших [17]. Карен Хорні відмітила, що 

суперництво – це компенсація невпевненої в собі поведінки та низької самооцінки [4]. 

Суперництво виховується і не є біологічною необхідністю; забирає увагу та зусиль більше, ніж 

кооперація. Воно пов’язане зі страхом, трудоголізмом, заздрістю, відчуженням, самітністю. 

Розвиток кооперації включає розвиток почуття емпатії. Чим більше суперництва в житті 



Організаційна психологія. Економічна психологія. № 2–3 (9–10) / 2017 

 

74 
 

особистості, вважає К. Фопель, тим більше виникає прагнення бути переможцем; звичка діяти в 

команді дозволяє обійтися без переваги [17]. В атмосфері суперництва особистість піддається 

стресам і приниженню. На думку К. Фопеля, коли шанолюбиві люди потрапляють в ситуацію, 

де відсутня конкуренція, їм стає некомфортно; трудоголіки часто працюють заради 

суперництва, і коли вони не досягають переваги над кимось, це їх дратує. Люди з високою 

самооцінкою не схильні до конкуренції, вони роблять те, що їх приваблює; вони зрілі і 

незалежні; діють і творять вільно. Часто суперництво є компенсацією страху бути 

неспроможним [17].  

Ян Щепанський розглядав конфлікт як прояв суперництва, механізмом дії якого є ідея 

першим досягнути мети в ситуації схожих прагнень. На його думку, конфлікт виникає тоді, 

коли особа прагне досягнути власної мети за рахунок ліквідації іншого або його усунення, 

знищення або підпорядкування. Вміння вирішувати конфлікт конструктивно набувається 

завдяки інформованості та набуття навичок розпізнавати й використовувати різні стилі 

поведінки в конфліктній ситуації. На основі двох базових орієнтирів – орієнтація на справу чи 

на взаємовідносини – Томас Кілмен виокремив п'ять стилів, зокрема: партнерський стиль 

(розв’язання проблеми), конкурентний (силовий), компромісу (порівну), пристосування 

(згладжування), уникнення. Кожна із стратегій є унікальною відповідно ситуації.  

Третій етап розвитку організаційної культури – «Екзистенційний» – ми вбачаємо в 

духовному розвитку персоналу організації. Цінності є базовими умовами для формування 

смислів особистого буття. Відсутність сенсу вказує на непізнанність інтересів, відсутність 

почуття задоволення від життя й праці вказують на прагматично орієнтовану позицію людини, 

де потреба «мати» переважає над потребою «бути». В адлерівській концепції креативна сила 

стимулює людину, завдяки їй вона творить свою особистість незалежно від матеріалу 

наслідковості та досвіду [4, c. 125]. На даному етапі розвиваються свобода, лідерство та 

відповідальність – це етична прерогатива особистості, яка вказує на розвинену духовність 

особистості. 

Методологічними аспектами розвитку організаційної культури на даному етапі 

слугували такі наукові напрями: основи трансактного аналізу Е. Бьорна; положення про 

ціннісні орієнтації, які визначаються як оцінка тих чи інших речей на основі суб’єктивного 

особистісного смислу та значення, які є основою в структурі особистості, щоб їх змінити, 

необхідно переструктурувати всю систему особистості (О.М. Леонтьєв); положення про 

розвиток психологічної культури особистості шляхом формування рефлексивного мислення 

(О.В. Мотків); положення К. Муздибаєва про ресурси як життєві цінності; концепція Райха про 

характерний м’язовий панцир особистості як ресурс для розвитку [8]; теорія К. Юнга про 

розвиток як самореалізацію [4]; положення І. Канта про підвалини доброчинності [15]; 

соціоніка як теорія різних способів обробки інформації Аушри Аугюстинавічуте про те, що 

одна людина осягає один зі способів, який є малопродуктивним для людини як соціальної 

істоти; культура розглядається як система інформаційного обміну різних психотипів на рівні 

другої сигнальної системи; теорія ноогенних неврозів В. Франкла; теорія креативності А. 

Адлера.  

Четвертий етап розвитку організаційної культури – етап генерації ідей та розвиток 

креативного «Я»; організація досягає високого рівня розвитку за рахунок розробок і втілення 

інноваційних технологій, що покращують ефективність роботи організації.  

Висновки. На основі дослідження можна зробити наступні висновки: 

1. Феномен «організаційна культура» є ще недостатньо дослідженим у вітчизняній 

організаційній психології. Категоріально-понятійний апарат включає основні два поняття 

«організація» та «культура», які мають багато тлумачень. Організація як система означає устрій 

певної системи взаємодіючих компонентів; як процес діяльності поєднання спільних зусиль 

працівників на досягнення спільних цілей; як формально організована структура – заклад, що 

виконує певні соціальні функції. Організація – це також уявлення про систему, структуру та 

процес, на основі яких є можливим розроблення програм з її розвитку. Уявлення, погляди, 

розуміння розвитку організації в різних дефініціях відображається в понятті «організаційна 
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культура». Організаційна культура – це духовний стержень організації, який відображає її 

статут, ціннісні орієнтації,  погляди керівників щодо її іміджу та програми розвитку.  

2. Компонентами організаційної культури вишу є: погляди, цінності, уявлення 

керівників організації щодо її розвитку, стиль управління (орієнтація на результат чи на людей), 

комунікативна спрямованість (діалогічна, авторитарна, альтруїстична, конформна, 

індиферентна), психологічний клімат вишу (задоволеність або привабливість змісту праці в 

колективі і ступінь узгодженості думок, оцінок і відносин членів колективу), організаційний 

клімат колективу (рівень підготовки фахівців за останній рік, рівень роботи спеціалізованих 

вчених рад; рівень профорієнтаційної роботи, рівень самоорганізації, мотивація до виконання 

професійних обов’язків, рівень психологічної компетентності та взяття активної участі в 

розвитку організації за останній рік), поведінкові норми і очікування, що розділяються 

персоналом, звичний вибір копінг-стратегій для подолання стресів, методи мотивації 

співробітників (мотиватори), методи прийняття рішення, колективний досвід, ставлення 

працівників до виконання своїх обов’язків, імідж організації, умови для особистісного зросту, 

психологічна готовність до діяльності в умовах змін. 

3. Розвиток організаційної культури вищого навчального закладу має чотири етапи: 

дисциплінарний, конкуренції, екзистенційний, інновацій. Кожен з етапів є «зоною найближчого 

розвитку» для організацій, що перебувають на попередньому етапі.  

4. На кожному етапі слід застосовувати відповідний набір технологій розвитку, 

орієнтуючись на актуальні теми в межах певного етапу розвитку організаційної культури.   

Перспективи подальших досліджень полягають в емпіричному дослідженні 

компонентів організаційної культури вищого навчального закладу та їхнього розвитку; в 

розробці психологічних практик та методів її розвитку. 
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Kohut, O.O. Theoretical aspects of investigation of organizational culture development. The article 

deals with modern trends in studying the development of organizational culture of relocated institutions of 
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higher education with specific training conditions, the stages of organizational culture development and its 

components as well as the relevant conceptual-categorical apparatus. The concept of organizational culture is 

considered as the ideological and philosophical basis of the organization that determines its leadership style, 

work conditions and the system of motivation for workers' professional and personal development. 

Organizational culture is studied as a system of dynamic interconnected components that determine 

organizational culture stages; as employees' interactions reflected in the psychological and organizational 

climate; and as a structure that is competitive in the labor market and has its own image. Organizational 

culture is the spiritual core of an organization that reflects its statute, values, the management's views of its 

image as well as the development program. The development of organizational culture of institutions of higher 

education has four stages: the disciplinary, competitive and cooperative, existential and innovative. Each stage 

is the zone of immediate development for the organizations that are in the previous stage. Each stage requires 

an appropriate set of development technologies to solve its topical issues. The follow up research may focus on 

the components of organizational culture of institutions of higher education and their development. 

Key words: organizational culture, competition, management team, leadership, organization, 

psychological climate, organizational climate. 
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Креденцер О.В. 

 

ВПЛИВ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ НА РІВЕНЬ ЗАДОВОЛЕНОСТІ ПРАЦЕЮ 

ПЕРСОНАЛУ ОСВІТНІХ ОРГАНІЗАЦІЙ  

В УМОВАХ СОЦІАЛЬНОЇ НАПРУЖЕНОСТІ 

 
Креденцер О.В. Вплив організаційної культури на рівень задоволеності працею персоналу 

освітніх організацій в умовах соціальної напруженості. В статті проаналізовано результати 

емпіричного дослідження взаємозв’язку між рівнем розвитку організаційної культури та рівнем 

задоволеності працею персоналу освітніх організацій в умовах соціальної напруженості. Показано 

недостатній рівень задоволеності працею персоналу освітніх організацій. Встановлено, що 

організаційна культура значною мірою впливає на задоволеність працею персоналу освітніх організацій, 

особливо за такими складовими задоволеності працею, як «задоволеність досягненнями в роботі», 

«задоволеність взаємостосунками зі співробітниками», «задоволеність взаємостосунками з 

керівництвом», «задоволеність умовами праці».  

Ключові слова: організаційна культура, задоволеність працею, соціальна напруженість, освітні 

організації, персонал освітніх організацій. 

 

Креденцер О.В. Влияние организационной культуры на уровень удовлетворенности трудом 

персонала образовательных организаций в условиях социальной напряженности. В статье 

проанализированы результаты эмпирического исследования взаимосвязи между уровнем развития 

организационной культуры и уровнем удовлетворенности трудом персонала образовательных 

организаций в условиях социальной напряженности. Показан недостаточный уровень 




