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Гуманизация и демократизация об-

щественной жизни ведут к признанию 

культуры важнейшей ее составляю-

щей, показателем духовного состояния 

общества. Эта тенденция изменяет сам 

процесс образования, воспитания и 

развития личности, которые всем хо-

дом исторических процессов поставле-

ны перед необходимостью увеличения 

доли культуры в их содержании, тех-

нологии и организационных формах.  

В обществе решение многих социаль-

ных задач связывается с уровнем кад-

рового обеспечения. На каждом этапе 

социального развития формирование 

культуры человека – залог продуктив-

ного функционирования общества. 

Успех демократизации общества за-

висит прежде всего от человека и его 

культурного потенциала, от степени 

сформированности социально значи-

мых, творческих качеств личности, от 

их практической реализации во всех 

сферах управления, производства, на-

уки. Гуманистические тенденции изме-

нили модель образования, интегрируя 

в него ценности культуры, диалоговый 

характер отношений участников пе-

дагогического процесса, обеспечивая 

целостное развитие личности каждого 

ребенка и педагога, создавая условия 

для саморазвития, самопознания, 

объединяя субъектов образования на 

совместное достижение целей. Из-

менения, происходящие в обществе, 

влекут за собой изменения в работе 

дошкольных учреждений. Детский 

сад сегодня – это сложный организм, 

стремящийся к развитию, ищущий 

новые возможности, создающий необ-

ходимые условия для удовлетворения 

потребностей ребенка, семьи, обще-

ства, обеспечивающий условия для 

творческой, профессиональной работы 

педагогов, отвечающей самым сов-

ременным требованиям. Социальная 
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учреждением рассматривается как 

некий набор концепций, ценностей, 

способов поведения, взглядов, кото-

рые формируют определенное воспри-

ятие действительности всеми членами 

педагогического сообщества и служат 

основой для его организации. Такое 

определение близко к определению 

корпоративной культуры. 

Проблемы управления образова-

нием в контексте культуры актуали-

зируются и обостряются в системе 

дошкольного образования, они пере-

ходят на новый уровень развития, по-

тому что субъекты образования – педа-

гоги и родители – должны обеспечить 

оптимальные условия для творческого 

развития личности ребенка и собствен-

ного профессионального развития. 

Успех любой организации, тем более 

дошкольного образовательного учреж-

дения, – это результат коллективных 

усилий ее членов, результат высокого 

качества сотрудников. Коллективное 

взаимодействие при максимуме твор-

чества предполагает, что в коллективе 

имеется взаимопонимание, единство 

целей, доверие, при этом цели каж-

дого члена коллектива, связанные с 

его трудовой деятельностью, совпа-

дают с целями ДОУ в целом. Только 

усилия, предпринимаемые в одном 

направлении, приводят к сложению 

и даже умножению сил. Коллектив 

единомышленников, готовых интег-

рировать свои усилия в направлении 

достижения целей ДОУ, обладает еди-

ным видением будущего, пониманием 

настоящего, осознанием необходимос-

ти изменений, сформированной кор-

поративной культурой. Корпоративная 

культура определяется как состав-

ляющая общей культуры человека и 

зависит от способности руководителя 

управлять процессом ее развития. 

Наличие корпоративной культуры 

обеспечивает грамотное выявление 

специфики культуры организации, 

путей ее формирования и корректи-

ровки, поддержания на оптимальном 

уровне развития личности и коллекти-

ва. Способность современного руково-

дителя предвидеть последствия своих 

решений, диагностировать причины 

неудач и успехов определяет характер 

корпоративной культуры. Проблема 

управления развитием корпоративной 

культуры в современном дошкольном 

образовательном учреждении явля-

ется фактически не разработанной, 

требуют исследования ее элементы и 

признаки относительно специалистов 

дошкольного образования, закономер-

ности влияния управления на ее разви-

тие. Корпоративная культура педагогов 

дошкольного образования как кол-

лективная ценность, обеспечивающая 

качество деятельности дошкольного 

учреждения, является малоизученным 

научным предметом.

Корпоративная культура играет 

важнейшую роль в общей схеме де-

ятельности, выживания и процветания 

организации. Она охватывает большую 

часть явлений духовной и материаль-

ной жизни коллектива: доминирующие 

в нем моральные нормы и ценности, 

принятый кодекс поведения, ритуалы, 

стандарты качества продукции или 

услуг. Одно из наиболее распростра-

ненных определений корпоративной 

культуры принадлежит Э. Шейну: «Это 

паттерн (схема, модель, рамки) кол-

лективных базовых представлений, 

обретаемых группой при разрешении 

проблем адаптации к изменениям вне-

шней среды и внутренней интеграции, 

эффективность которого оказывается 

достаточной для того, чтобы считать его 

ценным и передавать новым членам 

группы в качестве правильной системы 

восприятия и рассмотрения названных 

проблем» [5]. «Система материальных 

и духовных ценностей, проявлений, 



51Управление корпоративной культурой как важнейшая общеорганизационная программа...

взаимодействующих между собой, 

присущих данной корпорации, отра-

жающих ее индивидуальность и вос-

приятие себя и других в социальной и 

вещественной среде, проявляющаяся 

в поведении, взаимодействии, вос-

приятии себя и окружающей среды» 

(В.А. Спивак) [4]. «Уровень развития, 

достигнутый в какой-либо отрасли 

знания или деятельности. Поэтому чем 

доброжелательнее, ответственнее, с 

большим увлечением работает корпо-

рация дошкольного образовательного 

учреждения, тем выше корпоративная 

культура, тем привлекательнее стано-

вится это учреждение для детей, роди-

телей, воспитателей и приглашенных 

специалистов» (М.А. Аралова) [1]. 

Анализ исследований показывает, 

что концепция корпоративной куль-

туры имеет единые общепризнанные 

толкования. Корпоративная культура 

включает в себя приобретенные фор-

мы поведения и мышления, общие и 

стандартизированные. Корпоративная 

культура изменяется во времени, для 

нее характерна как преемственность 

(усвоение традиций), так и измен-

чивость, сотворение нового. В ней 

также важен уровень представлений, 

ценностей, идеалов, которые люди 

создали и открыли и которые они пы-

таются воплотить в реальном поведе-

нии. Корпоративная культура должна 

постоянно поддерживаться и воспри-

ниматься, а это невозможно, если она 

не способна удовлетворять потребнос-

тям сотрудников организации, прежде  

всего социальным и духовным. Отсут-

ствие понятия корпоративной культуры 

педагогов дошкольного образования 

обусловило необходимость поиска его 

определения на основе проведенного 

анализа исследований. Мы определя-

ем корпоративную культуру педагогов 

дошкольного образования как коллек-

тивную ценность, обеспечивающую 

достижение качества дошкольного 

образования, определяющую характер 

взаимоотношений, коммуникаций, ин-

дивидуальный стиль деятельности пе-

дагога и общий корпоративный имидж 

образовательного учреждения.

Эффективность системы управле-

ния дошкольным учреждением уже 

немыслима без развития корпоратив-

ной культуры педагогов, работающих 

в нем. Необходимой предпосылкой 

формирования корпоративной куль-

туры в современном дошкольном об-

разовательном учреждении является 

идеология и практика социального 

партнерства, обусловливающая саму 

возможность формирования единой 

корпоративной культуры. Цель каждо-

го предприятия – найти собственную 

культуру, обрести свой имидж, адапти-

роваться к рыночным условиям и при 

этом сохранить лучшие из выработан-

ных в организации ценностей. Анали-

зируя исследования (А. Агеев, М. Гра-

чев, В.А. Спивак, А.Л. Черненко), мы 

пришли к выводу, что непременным 

условием формирования корпоратив-

ного типа культуры является высокий 

образовательный и квалификацион-

ный уровень работников предприятия. 

Моральные формы стимулирования 

труда становятся эффективными при 

высоком уровне заработка и постоян-

ном совершенствовании методов оп-

латы труда. Социализация работников, 

вовлечение их в цели и дела предпри-

ятия, групповой подход к организации 

работы достижимы в основном при 

корпоративном типе организации, как 

элементы корпоративной культуры. 

Значительные слои работников спо-

собны взять на себя более высокую 

ответственность, стремятся реализо-

вать свои творческие и организатор-

ские способности и готовы повысить 

эффективность и качество работы при 

условии делегирования им больших 
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прав и ответственности, создания 

атмосферы сотрудничества и корпо-

ративного климата на предприятии. 

Концепции управления, формируемые 

применительно к новым условиям, 

акцентируют направленность пре-

жде всего именно на человеческий, 

или социальный, аспект управления.  

В центре внимания корпоративной 

культуры оказывается не вся деятель-

ность по управлению, а лишь ее на-

иболее «тонкая» завершающая стадия: 

воздействие на культурно-этические 

пласты мотивации.

Мы считаем, что вопрос развития 

корпоративной культуры актуален в 

сфере управления дошкольным об-

разовательным учреждением, так как 

корпоративная культура выступает час-

тью управленческой культуры, является 

основой формирования организации, 

показателем качества ее деятельнос-

ти. Развитие корпоративной культуры 

педагогов дошкольного учреждения, 

объединенных общими ценностными 

ориентациями, позволит поднять его 

статус, создать новый имидж и обес-

печить качество подготовки детей к 

школе, тем самым сделать образова-

тельное учреждение конкурентоспо-

собным, а сотрудников – мобильными. 

Реализация культурно-гуманистичес-

ких функций образования ставит про-

блемы разработки и внедрения новых 

технологий обучения и воспитания, 

которые помогли бы преодолеть без-

личность образования, его отчуждение 

от реальной жизни, таких технологий, 

которые предполагают поворот к лич-

ности, уважение и доверие к ней, ее 

достоинству, принятие ее личных це-

лей, запросов, интересов. Они связаны 

с созданием условий для раскрытия и 

развития способностей как ребенка, 

так и педагога, с ориентацией на обес-

печение полноценности их повседнев-

ной жизни. Одним из таких условий 

является развитие корпоративной 

культуры педагогов в дошкольном об-

разовательном учреждении.

Анализ исследований понятия 

качества дошкольного образования 

(Т.С. Комарова, С.В. Петерина, Р.М. Чу-

мичева и др.) позволил выявить, что 

под ним понимается совокупность 

свойств и характеристик, реализация 

которых в педагогическом процессе 

способствует разностороннему разви-

тию ребенка, сохранению его здоро-

вья, успешному переходу к следую-

щему возрастному периоду. Качество 

образования гарантирует предостав-

ляемые услуги, удовлетворяет ожида-

ния и запросы общества, родителей, 

детей; изменяется под воздействием 

внешних и внутренних факторов. Ка-

чество является образцом, моделью 

целостного в личности выпускника и 

образовательного учреждения, к кото-

рому стремятся в ходе взаимодействия 

все субъекты системы управления.  

В рамках исследования мы утвержда-

ем положение о том, что показателем 

качества может выступить корпоратив-

ный имидж дошкольного образова-

тельного учреждения и индивидуаль-

ный имидж каждого педагога, которые 

обеспечивают не только качество, но и 

в целом мобильность профессионала 

и образовательных услуг, предостав-

ляемых учреждением. Корпоративный 

имидж образовательного учреждения 

зависит от способности руководителя 

использовать методы стимулирования 

деятельности профессионалов. Отбор 

методов стимулирования обеспечи-

вается результатами рефлексивного 

анализа сотрудников и диагностиро-

ванием отношений профессионалов 

к собственной деятельности. В опыте 

дошкольных учреждений Ростовской 

области накоплены такие механизмы 

стимулирования деятельности педаго-

гов, как развитие ориентаций на полу-
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чение высшей категории, чествование 

лучших педагогов, материальное и 

нравственное поощрение, индивиду-

альная поддержка. На создание кор-

поративного имиджа, по нашему мне-

нию, влияет и процесс самообразова-

ния внутри дошкольного учреждения: 

ведение личного журнала, участие в 

профессиональном сообществе, под-

готовка публикаций, обучение других, 

релаксация, выработка индивидуаль-

ного стиля деятельности и общения. 

Мы считаем, что приобретение педа-

гогами опыта совместного проектиро-

вания долгосрочных программ разви-

тия учреждения, алгоритма принятия 

рационального решения проблем, 

диагностирования педагогического 

процесса, создания информационного 

фильтра, коллективной оценки альтер-

натив и т.п. может выступать основой 

развития корпоративной культуры пе-

дагогов дошкольного учреждения. 

Мы полагаем, что трансляция идей 

культуросообразного образования в 

практику управления качеством до-

школьного образования и развитие 

корпоративной культуры педагогов 

обусловили необходимость опреде-

лить культуру как основу проектиро-

вания образовательного пространства 

дошкольного учреждения, как среду 

культуротворческого взаимодействия 

всех субъектов образования и самосо-

зидания корпоративного и индивиду-

ального имиджа. Определение культу-

ры как методологической основы ис-

следования позволяет нам обозначить 

механизм развития корпоративной 

культуры педагогов на основе личнос-

тной и культурной идентификации, 

творческой деятельности для самореа-

лизации и переосмысления современ-

ного имиджа учреждения в процессе 

общения. Реализация принципа куль-

туросообразности позволяет обеспе-

чить основные и дополнительные ли-

нии развития учреждения, нахождение 

более адекватных методов педагоги-

ческой диагностики развития личности 

и учреждения, объективно оценивать 

состояние и уровень качества образо-

вательных услуг, ресурсы индивиду-

ально-личностного, профессионально-

го и культурного развития.

В нашем исследовании корпоратив-

ная культура педагогов определяется 

как составляющая общей и педагоги-

ческой культуры, которая, по мнению 

Е.В. Бондаревской, обеспечивается 

способностью человека организовы-

вать творческую деятельность, свобод-

но мыслить и выбирать направления 

собственного развития, определяться 

в педагогической позиции [2]. Дости-

жение качества образования обеспе-

чивается способностью руководителя 

проектировать систему управления 

как модель и механизм достижения 

качества образования. Управление 

дошкольным образовательным уч-

реждением как проблема научного 

исследования развивается в поисках 

оптимальных условий для творческой 

самореализации педагога, поддержки 

его инновационной деятельности, 

объединения коллектива для решения 

общих целей и создания нового сов-

ременного корпоративного имиджа 

учреждения.

В современных условиях развития 

российского общества руководителю 

необходимо находить инструментарий 

исследования внутренней жизни кол-

лектива и его влияния на становление 

корпоративного имиджа и развитие 

корпоративной культуры, которые 

отражают ведущие ценности, вза-

имоотношения и формы общения 

сотрудников в конкретном образова-

тельном учреждении. Сама корпора-

тивная культура трудового коллектива 

представляет собой сложное и мно-

гогранное социально-психологическое 
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явление, подверженное изменениям 

вследствие воздействия многочислен-

ных взаимовлияющих факторов. Она 

может быть объектом позитивных и 

негативных внешних воздействий, как 

стихийных, так и целенаправленных, 

что, в свою очередь, позитивно или 

негативно влияет на формирование 

профессионального менталитета чле-

нов коллектива.

Концепция организации как соци-

альной системы предполагает постоян-

ный анализ не только характера стра-

тегии, типа корпоративной культуры, 

процедур планирования и контроля, 

но и стиля руководства, квалифика-

ции людей, их поведения, реакции на 

новшества и изменения. Формирова-

ние корпоративной культуры – про-

цесс непрерывный и длительный. 

Вырабатывается и формируется она в 

значительной мере руководителями 

организации, но носителями корпора-

тивной культуры являются сотрудники. 

Продукт их деятельности и они сами 

являются представителями данной ор-

ганизации, «ее лицом». Преодолевая 

трудности, связанные с объединением 

отдельных людей в единую команду, 

организация приобретает знания о 

том, как следует работать. Результа-

том «притирки» людей друг к другу 

становится часто негласный, внутрен-

ний «кодекс» – свод норм и правил 

поведения и взаимоотношений внутри 

организации. Корпоративная культу-

ра наполняется отношениями между 

сотрудниками внутри коллектива, их 

совместным отношением к работе, 

коллективным пониманием общей 

цели работ. Высшей формой проявле-

ния корпоративной культуры является 

команда единомышленников, обес-

печивающих своей деятельностью 

эффективность и хорошую атмосферу 

организации. 
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