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Обновление содержания образо-
вания, в том числе и его дошкольной 
ступени, немыслимо без повышения 
качества работы дошкольной образо-
вательной организации, обеспечить 
которое может лишь коллектив еди-
номышленников, характеризующих-
ся наличием одинакового видения 
будущего и понимания настоящего, 
имеющих высокий уровень корпора-
тивной культуры. Корпоративная куль-
тура – это достаточно новая область 
знаний, относящаяся к серии наук об 
управлении, находящаяся на пересе-
чении разных областей знаний – пси-
хологии, менеджмента, социологии, 
корпоративного поведения и др. Такая 
многодисциплинарность, ее уникаль-
ная интегративная сущность дают 
руководителю возможность грамотно 
и эффективно управлять образователь-
ной организацией. 

Исследование вопросов развития 
корпоративной культуры началось в 
России в 80–90-х гг. ХХ в. Специфика 
культуры корпорации, структурно-
функциональный анализ компонентов 
корпоративной культуры, условия ее 
развития изучаются отечественными 
и зарубежными исследователями (Ва-
силенко, 2012; Власова, 2010; Капи-
тонов, Капитонов, 2001; Колесников, 
2011; Спивак, 2001; King, 2000; Kotter, 
Heskett, 1992). На значимость обще-
ния и диалога во взаимодействии со-
трудников в корпорации указывают 
А.О. Блинов и О.В. Василевская (Бли-
нов, Василевская, 2001). 

Решающая роль в развитии кор-
поративной культуры педагогов при-
надлежит руководителю дошкольной 
организации (заведующему), который 
выстраивает механизм взаимодействия 
с педагогами, включающий создание 
условий, использование эффективных 
средств и методов воздействия. Раз-
витие корпоративной культуры педа-
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гогов дошкольной образовательной 
организации представляет собой целе-
направленный процесс планирования, 
организации, мотивации, контроля 
деятельности педагогов, обусловли-
вающий формирование норм и правил 
поведения, организационных ценно-
стей и традиций, доброжелательного 
социально-психологического климата 
в коллективе, что определяет общий 
корпоративный имидж дошкольной 
образовательной организации. Оте-
чественные исследователи К.Ю. Бе-
лая, Н.Н. Лященко, М.Д. Маханева, 
Л.В. Поздняк, Р.М. Чумичева и др., 
занимающиеся вопросами управления 
дошкольным образованием, отмечают, 
что достижение профессиональных 
целей в педагогическом коллективе 
возможно при наличии уважения, до-
верия друг к другу, взаимопонимания, 
принятия каждым членом коллектива 
общих целей ДОО как своих личных 
трудовых целей (Белая, 2005; Маха-
нева, 2007; Поздняк, Лященко, 2000; 
Чумичева, Платохина, 2011). 

В «Законе об образовании в РФ», 
Едином квалификационном справоч-
нике должностей руководителей, спе-
циалистов и служащих (раздел «Ква-
лификационные характеристики долж-
ностей работников образования»), в 
Проекте профессионального стандарта 
руководителя образовательной орга-
низации отмечается, что заведующий 
дошкольным образовательным учреж-
дением обязан осуществлять подбор 
и расстановку квалифицированных 
кадров, принимать меры по рацио-
нальному использованию и развитию 
их профессиональных знаний и опыта, 
обеспечивать формирование резерва 
кадров в целях замещения вакантных 
должностей в образовательном учреж-
дении. Руководитель ДОО должен 
обеспечивать формирование и реали-
зацию инициатив работников образо-

вательного учреждения, направленных 
на улучшение работы образовательно-
го учреждения и повышение качества 
образования, поддерживать благо-
приятный морально-психологический 
климат в коллективе, принимать меры 
по повышению мотивации работников 
к качественному труду. 

Развитие корпоративной культу-
ры педагогов – это инновационный 
процесс, так как требует изменения 
содержания деятельности каждого 
участника образовательного процесса 
в дошкольной организации. Анализ 
состояния практики дошкольного об-
разования позволяет констатировать 
тот факт, что проблема развития кор-
поративной культуры педагогов в со-
временной дошкольной образователь-
ной организации является фактически 
не разработанной. Требуют изучения 
элементы и признаки корпоративной 
культуры ДОО относительно педагогов 
дошкольного образования, условия ее 
развития. 

На наш взгляд, корпоративная куль-
тура педагогов дошкольной образо-
вательной организации представляет 
собой коллективную ценность, отража-
ющую представления педагогов о пра-
вилах и нормах деятельности, тради-
циях и обычаях ДОО, определяющую 
характер индивидуальных и групповых 
интересов, стиль индивидуальной дея-
тельности, уровень взаимодействия 
и сплоченности сотрудников между 
собой в дошкольной организации, вы-
ражающуюся в чувстве общности всех 
членов организации, обеспечивающую 
качество деятельности дошкольной 
образовательной организации. 

Нами был разработан алгоритм 
создания модели развития корпора-
тивной культуры педагогов в ДОО, со-
стоящий из следующих этапов: 

1. Изучение процесса развития кор-
поративной культуры в ДОО, выявле-
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ние перспективных идей, тем, направ-
лений в создании модели развития 
корпоративной культуры в ДОО. 

2. Создание текстовой модели раз-
вития корпоративной культуры в ДОО. 

3. Изучение отношения к данной 
модели руководства и сотрудников 
ДОО. 

4. Обобщение и обработка результа-
тов получения информации, внесение 
поправок, изменений и дополнений. 

5. Доведение до сведения трудо-
вого коллектива всех этапов работы с 
текстом модели развития корпоратив-
ной культуры в ДОО с акцентом на ре-
дакции, сделанной по предложениям 
сотрудников ДОО. 

6. Продвижение текста модели раз-
вития корпоративной культуры педаго-
гов в ДОО целиком или отдельными те-
мами, идеями во внешнюю среду ДОО. 

7. Планирование и реализация ра-
боты по систематическому продвиже-
нию модели развития корпоративной 
культуры педагогов образовательной 
организации во внутреннюю и внеш-
нюю среду ДОО. 

Проектируемая модель развития 
корпоративной культуры педагогов до-
школьной образовательной организа-
ции представляет собой подсистему в 
системе управления коллективом ДОО 
и содержит следующие компоненты: 
целевой, диагностический, содержа-
тельный, технологический, результа-
тивный (рисунок). 

Целевой компонент представлен 
совокупностью целей, задач, критери-
ев и показателей развития корпора-
тивной культуры педагогов в дошколь-
ной образовательной организации. 
Целевой компонент включает: 1) цель, 
заключающуюся в создании психолого-
педагогических условий, способствую-
щих развитию корпоративной куль-
туры педагогов в дошкольной обра-
зовательной организации; 2) задачи, 

способствующие развитию представ-
лений педагогов о правилах и нормах 
деятельности, традициях и обычаях 
ДОО, сплочению педагогического кол-
лектива, становлению благоприятного 
психологического климата в организа-
ции, формированию индивидуально-
го стиля деятельности; 3) принципы 
деятельности: культурологический, 
диалогический, поликультурности, то-
лерантности; 4) критерии и показатели 
корпоративной культуры педагогов 
ДОО: когнитивный (представления пе-
дагогов о правилах профессиональной 
деятельности, этических и нравствен-
ных нормах, традициях и обычаях ДОО 
и т.д.), мотивационно-ценностный (ха-
рактер индивидуальных и групповых 
интересов, ценностных ориентаций и 
предпочтений и т.д.), деятельностный 
(уровень взаимодействия и сплоченно-
сти сотрудников между собой, уровень 
конфликтности, степень ответственно-
сти, уровень организованности членов 
педагогического коллектива и т.д.). 

Диагностический компонент 
включает выявление исходного уровня 
развития корпоративной культуры пе-
дагогов в ДОО. В качестве диагности-
ческих методик используются: «Диа-
гностика организационной культуры по 
главным параметрам» (метод Г. Хоф-
штеде и Д. Боллинже), тест «Подходя-
щий тип организационной культуры» 
(В.П. Пугачев), анкета оценки спло-
ченности педагогического коллектива 
(А.В. Гаврилин), «Изучение социально-
психологического климата в коллек-
тиве» (О.С. Михалюк, А.Ю. Шалыто), 
«Интегральная удовлетворенность 
трудом» (Н.П. Фетискин, В.В. Козлов, 
Г.М. Мануйлов). 

Содержательный компонент мо-
дели включает три блока: 1) органи-
зация работы с кадрами; 2) контроль, 
анализ и регулирование; 3) информа-
ционное обеспечение. 
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Целевой компонент 

Цель-создание психолого-педагогических условий развития 
корпоративной культуры педагогов в ДОО. 
Задачи: 

Развитие представлений о правилах и нормах деятельности, 
традициях и обычаях ДОО. 
Сплочение педагогического коллектива. 
Становление благоприятного психологического климата в 
организации. 
Формирование индивидуального стиля деятельности. 

Принципы: культурологический, диалогический, поликультурности, 
толерантности. 

Критерии и показатели корпоративной культуры педагогов ДОО: 
когнитивный, мотивационно-ценностный, д е я т е л ь н о с т и 

1. 

2. 
3. 

4. 

I 
Диагностический компонент 

Выявление исходного уровня развития корпоративной культуры 
педагогов в ДОО 

т 
Содержательный компонент 

Блок 1. Организация работы с кадрами. 
Блок 2. Контроль, анализ и регулирование. 
Блок 3. Информационное обеспечение 

т 
Технологический компонент 

Формы: интеллектуально-познавательная, рефлексивная, проблемно-
поисковая. 
Методы: диалогические, рефлексивные, проблемные, стимулирующие 

I 
Результативный компонент 

1. Итоговая диагностика уровня развития корпоративной 
культуры педагогов в ДОО. 

2. Анализ и интерпретация результатов. 
3. Анализ реализации психолого-педагогических условий 

развития корпоративной культуры педагогов в ДОО 

Модель развития корпоративной культуры педагогов в ДОО 
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Блок 1. Организация работы с 
кадрами. На этапе организации ново-
введения происходит информирова-
ние сотрудников ДОО о программе 
эксперимента. Формируются группы 
информационного обеспечения и ана-
лиза хода реализации программы 
«Развитие корпоративной культуры пе-
дагогов в ДОО». Принимается решение 
об организации эксперимента в целом, 
мотивации членов педагогического 
коллектива к созданию и поддержке 
условий для развития корпоративной 
культуры педагогов в организации. 
Обсуждается участие конкретных ис-
полнителей в реализации каждого 
раздела программы. Распределяются 
функциональные обязанности по реа-
лизации программы между членами 
коллектива. 

Организация работы творческих 
групп предполагает проведение семи-
наров-практикумов по изучению теоре-
тических основ развития корпоративной 
культуры, подготовке к диагностике 
уровня корпоративной культуры педаго-
гов в ДОО. Одновременно идет работа 
по самообразованию, в процессе кото-
рой изучается передовой педагогиче-
ский опыт по проблеме эксперимента. 
Выявляются педагоги-лидеры, способ-
ные внедрить опыт других организаций. 
Участники эксперимента направляются 
на повышение квалификации по про-
блеме развития корпоративной культу-
ры на кафедру дошкольного образова-
ния ЮФУ, где разрабатывается пробле-
ма развития корпоративной культуры 
педагогов в ДОО. 

Блок 2. Контроль, анализ и ре-
гулирование. На этапе организации 
нововведения корректируются функ-
циональные обязанности по реализа-
ции модели развития корпоративной 
культуры педагогов в ДОО. Организу-
ется индивидуальная работа со всеми 
участниками проекта. Осуществляет-

ся контроль за подготовкой учебно-
тематических планов, содержанием 
мероприятий по развитию корпоратив-
ной культуры педагогов в ДОО, отбо-
ром тестов, диагностических методик. 

На этапе внедрения нововведения 
осуществляется контроль за обеспече-
нием учебными комплектами, регули-
рование образовательного процесса, 
планирование программы развития 
корпоративной культуры педагогов в 
ДОО. Проводится выборочный кон-
троль за уровнем развития корпора-
тивной культуры педагогов в ДОО (по 
группам), регулирование по результа-
там выборочного контроля. В конце 
проводится итоговая диагностика и 
корректировка планов и программ на 
новый учебный год. 

Блок 3. Информационное обеспече-
ние. На этапе организации нововведе-
ния обсуждается план эксперимента, 
проходит ознакомление коллектива 
ДОО с документами по теме развития 
корпоративной культуры педагогов в 
ДОО. Проводится подведение итогов 
анализа учебно-методического ма-
териала, составляется проект пакета 
документов, готовятся памятки об 
эксперименте, диагностические тесты, 
составляется план подготовки учебно-
материальной базы к новому учебно-
му году. 

На этапе внедрения инновации 
формируется банк данных по диагно-
стике уровня корпоративной культуры 
педагогов в ДОО, а также об экспе-
риментальной работе, проводимой в 
ДОО. Планируется экспериментальная 
работа на новый учебный год. 

Технологический компонент моде-
ли развития корпоративной культуры 
педагогов в ДОО представлен сле-
дующими составляющими: 1) форма-
ми организации видов деятельности 
(интеллектуально-познавательная, 
рефлексивная, проблемно-поисковая и 
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др.); 2) методами развития корпоратив-
ной культуры педагогов дошкольного 
образования (диалогические – диалог, 
обмен мнением, дискуссия, полемика; 
рефлексивные – самоанализ, кон-
троль, актуализация жизненного опы-
та, тренинги и эмоциональные этюды; 
проблемные – моделирование ситуа-
ций, индивидуальное проектирование, 
метод коллизий, творческих задач, 
разработка кодекса профессиональной 
этики и др.; стимулирующие – матери-
альные, моральные). 

Результативно-диагностический 
компонент представлен: 1) итого-
вой диагностикой уровня развития 
корпоративной культуры педагогов в 
ДОО; 2) аналитико-коррекционным ин-
струментарием (коррекции процесса, 
оценки и интерпретации результатов); 
3) описанием анализа реализации 
психолого-педагогических условий раз-
вития корпоративной культуры педаго-
гов в ДОО. Главная функция данного 
компонента модели – раскрыть об-
ратную связь, показать эффективность 
реализации модели развития корпора-
тивной культуры педагогов в ДОО. 

Рассмотрим конкретные примеры 
корректировки отдельных параметров 
корпоративной культуры организации, 
выявленных на констатирующем эта-
пе эксперимента с помощью метода 
Г. Хофштеде и Д. Боллинже. 

Работа по корректировке отдель-
ных параметров корпоративной куль-
туры включала следующие меры. Для 
улучшения значения параметра «дис-
танция власти» были разработаны 
следующие рекомендации: предостав-
ление свободы сотрудникам, учет их 
мнений и предложений; наделение 
всех работников одинаковыми права-
ми, независимо от статуса; повышение 
квалификации сотрудников; измене-
ние процедуры найма персонала (бо-
лее внимательное отношение к подбо-

ру кадров – квалификации, интересам, 
мотивам будущих сотрудников). 

Изменению значения параметра 
«тенденция к избеганию неопреде-
ленности» способствовали следующие 
установки: не бояться рисковать, брать 
на себя инициативу; определить чет-
кие критерии подбора персонала в 
ДОО; мотивировать сотрудников к до-
стижению профессиональных целей; 
не избегать конфликтных ситуаций, на-
ходить их коллективное решение; уси-
ливать здоровую конкуренцию между 
педагогами ДОО. 

Для изменения параметра «коллек-
тивизм – индивидуализм» необходи-
мо: помогать работникам, находящим-
ся в сложной ситуации; создавать и 
поддерживать традиции в ДОО; осно-
ванием для взаимодействия в детском 
саду должны стать ответственность и 
чувство долга. 

В процессе эксперимента были ор-
ганизованы следующие мероприятия: 
конкурсы профессионального мастер-
ства среди работников ДОО; конкурс 
«Человек года» детского сада; выпуск 
рекламных материалов и сувенирных 
изделий для сотрудников ДОО (запис-
ные книжки, еженедельники и пр.); 
празднование дня рождения ДОО со-
вместно с семьями сотрудников; про-
ведение ритуалов дней рождений групп 
ДОО; коллективные выезды на отдых; 
учреждение музея ДОО (памятные даты, 
интересные дела, ветераны дошкольно-
го образования, видеоматериалы о ДОО 
и др.). Элементом имиджа ДОО стали 
корпоративные коллекции (стенды с 
фотографиями детей, сотрудников; бла-
годарственные письма, грамоты и др.). 

Был установлен особый ритуал 
поощрения лучших в профессии (вос-
питатель, специалист, помощник вос-
питателя и др.). Мотивации сотруд-
ников способствовала система пу-
бличного поощрения с приглашением 
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членов семьи. Руководство ДОО стало 
оказывать помощь сотрудникам в 
планировании карьеры (оказывалось 
содействие в обучении, стажировке). 
Руководство ДОО установило льготы и 
поощрения для сотрудников, прорабо-
тавших в ДОО пять и более лет. Проис-
ходило регулярное информирование 
сотрудников о достижениях в работе 
детского сада. Был создан «Почтовый 
ящик детского сада», где собирались 
предложения и просьбы сотрудников 
с последующим оглашением соот-
ветствующих распоряжений, а также 
сроков их исполнения. 

Важным условием развития корпо-
ративной культуры педагогов является 
управление конфликтными ситуация-
ми в дошкольной организации. Среди 
эффективных методов управления 
конфликтными ситуациями можно 
выделить рефлексивно-творческие 
методы, положительно влияющие на 
психологический климат в организа-
ции, способствующие формированию 
способов доброжелательного взаимо-
действия в детском саду (Татаринцева, 
Онучина, 2015). Педагогам предлага-
лись рефлексивно-творческие задания, 
например: «Перечислите возможные 
конфликтные ситуации в коллективе 
детского сада и способы их предупре-
ждения», «Создайте свой профессио-
нальный и личностный имидж» и др. 

Были составлены индивидуальные 
планы развития сотрудников, преду-
сматривающие служебное перемеще-
ние, включение в кадровый резерв. 
Для повышения сплоченности кол-
лектива, умения работать в команде 
проводились тренинги, ролевые игры, 
которые способствовали отработке 
новых стратегий взаимодействия. С по-
мощью ролевых игр сотрудники смог-
ли обнаружить потенциал роста, что не 
всегда можно определить при помощи 
тестов. 

Выстроенная модель является 
струк турно-функциональной, содержа-
тельной, наглядно отображает функ-
циональность и динамичность основ-
ных компонентов, с помощью которых 
удалось получить различия между 
исходным и конечным состоянием 
уровня развития корпоративной куль-
туры педагогов в ДОО. Данная модель 
четко ориентирована на основную 
цель – создание условий развития 
корпоративной культуры педагогов в 
дошкольной образовательной органи-
зации. Обозначенная цель реализуется 
через спектр задач, решение которых 
представляет собой комплекс разви-
вающих, образовательных, воспита-
тельных функций. 
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