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ВВЕДЕНИЕ 

 
Увеличение уровня образования, уровня квалификации, 

профессиональных навыков персонала требует от управленческого персонала 

применения все более эффективных и сложных способов управления. Для того, 

чтобы повысить эффективность управления, уже недостаточно управлять 

поведением персонала. На сегодняшний день важно применять управленческие 

технологии, направленные на мысли и чувства сотрудников, с целью 

формирования общественного мнения и настроения. 

Особенности такого типа управления заключаются в установлении и 

ведении адресных и постоянных коммуникаций с разнообразными группами 

социума – с корпоративными партёрами, с широкой общественностью и СМИ, с 

государственными структурами и местными органами управления, с финансовой 

стороной, а также непосредственно, с самими работниками. 

В ходе работы с персоналом организации, возникает необходимость в 

формировании целостной системы ценностей, правил и норм, иными словами - 

корпоративной культуры, которая позволяет достигнуть конечного результата 

существования предприятия, сосредоточить усилия мотивационной политике 

персонала, и дать возможность самореализоваться каждому сотруднику. Важно 

понимать, что корпоративная культура является не только имиджом 

организации, но и эффективным инструментом для стратегического управления 

бизнесом. Формирование корпоративной культуры неразрывно связано с 

новшествами, которые направлены на достижение бизнес целей и, как следствие, 

повышает конкурентоспособность. 

Корпоративная культура представляет собой совокупность 

основополагающих предложений, которые принимаются всеми сотрудниками 

организации и получают своё выражение в ценностях, которые задают им 

ориентиры действий и поведения. Такие ориентиры передаются через каждого 
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работника по всей организации с помощью символических средств её 

материального и духовного окружения. 

В своей сущности корпоративная культура кроет такие идеи, взгляды, 

ценности, которые признают и которых придерживаются все члены и работники 

компании. 

Актуальность темы магистерского исследования заключается в 

следующих аспектах. 

Следует обозначить, что, рыночные отношения на современном этапе 

развития диктуют организациям необходимость обозначения и реализации 

системы ценностей, которая носит название корпоративная культура. 

Правильная разработка и применение корпоративной культуры может 

способствовать повышению конкурентоспособности любого предприятия. 

Именно поэтому особенности корпоративной культуры образовательных 

учреждений представляют собой интерес как историко-педагогический феномен 

и как культурно-образовательный феномен. 

Современная педагогическая практика рассматривает корпоративную 

культуру как важный аспект функционирования предприятия, что отражено в 

трудах В.А. А.В. Мудрика, B.C. Библера, Сластенина, Б.М. Бим-Бада, Е.Н. 

Шиянова, Т.Б. Сергеевой, Е.В. Бондаревской, Н.Н. Моисеева, Ш.А. 

Амонашвили, В.Е. Данильчук, Е.Ю. Захарченко, А.Г. Асмолова, Н.Д. 

Никандрова, Н.Б. Ромаевой, И.Б. Котовой, И.Ф. Исаева, Э.А. Орловой, Ю.А. 

Васильчук, В.А. Кобылянского. 

Современная педагогическая практика и литература, которая затрагивает 

аспекты управления деятельности учреждения образования, которые связаны с 

особенностями корпоративной культуры, наиболее полно отражена в работах 

Е.В. Бондаревской, B. Атоян, С.А. Тангян, Ю.С. Давыдовым, С.В. Ивановым, Н. 

Казаковой, Л.Б. Логуновой, Г.Н. Козловой, Г.И. Мальцевой, Н.Ю. Вельдман,  

Д.А.  Леусенко,  Ю.С.  Мануйловым,  Л.И.  Щербаковой,  С. 
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Новиковым, A.M. Осиповым, А.П. Скорик, А. Фурсенко, В.А Сластениным, Т. 

Филипповской, СВ. Хлудневой, А. Чугалиным, В.А. Шаповаловым, и другие. 

Целью данной магистерской диссертации является разработка 

предложений по совершенствованию управления корпоративной культурой 

ГБПОУ Южноуральский энергетический техникум. 

Достижение поставленной цели предполагает решение следующих задач: 

1. Провести анализ основных подходов к разработке корпоративной 

культуры и сравнить основные определения корпоративной культуры с 

представлениями о корпоративной культуре образовательного 

учреждения, изложенными в работах современных педагогов и 

организаторов образовательного процесса; 

2. Обозначить основные субъекты, которые выступают в качестве 

организаторов разработки и внедрения корпоративной культуры 

образовательного учреждения; 

3. Обозначить основные элементы корпоративной культуры современного 

образовательного учреждения; 

4. Исследовать формирование корпоративной культуры современного 

государственного учреждения системы дошкольного образования в 

ГБПОУ ЮЭТ. 

5. Разработать предложения по совершенствованию управления 

корпоративной культурой ГБПОУ ЮЭТ. 

Объект исследования: государственное учреждение системы бюджетного 

образования, работающее в условиях рыночной экономики и в ситуации 

корпоративных отношений. 

Предмет исследования: корпоративная культура государственного 

учреждения системы бюджетного образования. 

Информационную базу исследования составили труды российских  

авторов,
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являющимся объектом исследования, а также, основные положения 

педагогических теорий, раскрывающих взаимосвязь организации педагогического 

процесса с социальными и общественными явлениями. 

При выполнении диссертационного исследования применялась 

совокупность общенаучных методов познания, использованная в соответствии с 

поставленными задачами и особенностями объекта исследования. Для изучения 

рассматриваемой в диссертации проблемы задействованы статистический, 

аналитический, сравнительный и экспертный методы. Кроме того использован 

метод сравнительного анализа социально-педагогических процессов, анализ 

философских, педагогических, социологических трудов, документальных 

материалов, а также эмпирические методы: наблюдение, моделирование 

воспитательного процесса. 

В ходе проведенного исследования автором получены новые научные 

результаты: 

− уточнен и дополнен категорийный аппарат понятия «корпоративная 

культура»; 

− уточнён Корпоративный Кодекс ГБПОУ ЮЭТ; 

− разработан алгоритм анализа корпоративной культуры ГБПОУ ЮЭТ; 

Результаты исследования планируется использовать в организации 

корпоративной культуры государственного учреждения системы бюджетного 

образования. 

Объем и структура работы. Диссертационная работа состоит из введения, 

трех глав, заключения, библиографического списка из 50 наименований и 

приложений. 



7  

ГЛАВА 1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЕМ 

КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ В ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ 

ОРГАНИЗАЦИЯХ 

1.1 Особенности корпоративной культуры в образовательных организациях 

 
Термин «корпоративная культура» за последнее время получил широкое 

распространение педагогическим сообществом. Это связано с тем, что в 

современных рыночных условиях, когда большая часть профессиональных и 

социальных объединений выстраивает свою работу на базе корпоративных 

взаимоотношений, система бюджетного образования призвана сформировать у 

будущих специалистов навыки работы, которая направлена на достижение 

корпоративных интересов и корпоративных целей. Помимо этого, 

образовательное учреждение, которые получают большие права и 

относительную экономическую независимость, представляют собой субъекты 

конкуренции, то есть, призваны отстаивать свои личностные интересы на рынке  

образовательных  услуг.  Приходится  согласиться  с  мыслью,  что 

«невозможно представить себе ситуацию, когда общество строит свои структуры 

по принципу корпоративных интересов, а образовательные учреждения 

остаются вне поля гражданских отношений» [1, с. 11]. 

Сам термин «корпорация» еще несколько десятилетий назад отличался 

негативной окраской и смыслом, в отличие от термина «коллектив». Например, 

психологический словарь трактует слово «корпорация» как “организованная 

группа, характеризующаяся замкнутостью, максимальной централизацией и 

авторитарностью руководства, противопоставляющая себя другим социальным 

общностям на основе своих узко индивидуалистических интересов. 

Межличностные отношения в корпорации опосредствуются асоциальными, 

зачастую антисоциальными ценностными ориентациями. Персонализация 

индивида в корпорации осуществляется за счет деперсонализации других 

индивидов” [2, с.177–178]. 
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Современная публицистика представляет обширное количество 

определений термина «корпоративная культура». Стоит отметить, что как и 

множество других определений организационно-управленческих дисциплин, 

этот термин нельзя истолковать в общем виде. Современная научная и учебная 

литература насчитывает огромное количество определений «корпоративной 

культуры». Рассмотрим наиболее распространенные: 

Корпоративная культура – это система вещественных и внутренних 

ценностей, проявлений, которые взаимодействуют между собой, свойственных 

определенной организации, которая определяет ее неповторимость и понимание 

себя и других в общественной и материальной среде, выражающуюся в 

поведении, согласованности, понимании себя и окружающей среды [17, с.18]. 

“Корпоративная культура – это система материальных и духовных 

ценностей, проявлений, взаимодействующих между собой, присущих данной 

компании, отражающих ее индивидуальность и восприятие себя и других в 

социальной и вещественной среде, проявляющаяся в поведении, 

взаимодействии, восприятии себя и окружающей среды” [17, с.18]/ 

Корпоративная культура - это система ценностей, традиций и принципов, 

которые позволяют всем в организации продвигаться в едином курсе как единого 

целого [1, с.13]. 

Корпоративная культура – это комплект особо значимых положений, 

которые приняты членами предприятия и сформулированы в заявляемых 

ценностях предприятия, которые задают сотрудникам направления их поступков 

и поведения. 

Корпоративная культура – это сложный комплекс предположений, 

бездоказательно принимаемых всеми членами конкретной организации, и 

задающий общие рамки поведения, принимаемые большей частью организации. 

Проявляется в философии и идеологии управления, ценностных ориентациях, 

верованиях, ожиданиях, нормах поведения. Регламентирует 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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поведение человека и дает возможность прогнозировать его поведение в 

критических ситуациях [30, с.26]. 

Корпоративная культура – это убеждения, круг интересов и ценности, 

которые разделяют все в организации. В данную группу включены навыки, 

традиции, опыт, процессы принятия решений и коммуникации, страхи, мифы, 

ожидания и устремления, надежды, действительно познанные сотрудниками 

организации. 

Организационная культура – это то, как сотрудники относятся к неплохо 

проделанной работе, при всем этом и то, что разрешает организации работать 

слаженно вместе. Это то, от чего сотрудники организации занимаются 

разнообразной работой в границах именно этой организации. Это то, как одни 

части организации определяют иные ее части, и какие виды поведения 

предпочитает для себя всякое из отделений вследствие выбранного определения. 

Это то, о чем имеют сведения все, за исключением, вероятно, только директора 

[21, с.35]. 

Корпоративная культура - это сформировавшийся психологический 

климат деятельности в организации и т.д. 

Все вышеприведённые определения и понятия позволяют вывести новое 

видение корпоративной культуры. Уточним и дополним категорийный аппарат 

понятия «корпоративная культура»: 

Корпоративная культура представляет собой особый комплекс ценностей 

и традиций, систему убеждений и профессиональной этики, устоявшийся 

психологический климат и имидж компании, поддерживаемый всеми 

сотрудниками и направленный на достижение общих целей организации. 

На сегодняшний день корпоративная культура является мощнейшим 

рычагом повышения конкурентоспособности любого предприятия. Это основано 

на том, что персонал, объединённый единым духом, едиными традициями  и  

целями,  подкрепленными  компанией,  трудятся  наиболее 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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эффективно и достигают поставленных целей, в отличие от разобщенного 

коллектива. 

В современных обстоятельствах управления, когда направление 

экономической деятельности в существенной форме определено 

конкурентоспособностью организации, собственно с укрепления 

корпоративизма начинается подъем организации. При этом организация как 

субъект  права  не  выпускает  из  виду  целесообразность  определения 

«коллектив»  (от  лат.  collectivus  –  собирательность).  Коллектив  как 

«общественное единство людей, сплоченная на основании общественно 

существенных целей, коллективных ценностных направлений, коллективной 

работы и общения» – это часть организации, занятие которой устанавливается в 

рамках конкуренции [3, с. 112]. 

Основной функцией образования считается бескорыстное 

культивирование внутренних ценностей, обеспечение передачи культурного 

наследия, воспитание и формирование личности подрастающего поколения. Это 

предназначает демократический, гуманный нрав достижения корпоративных 

целей, надобность соблюдения культурных образцов педагогической 

деятельности. Без традиционной культуры не сможет быть основано 

конкурентоспособное образовательное учреждение. 

Корпоративная культура образовательного учреждения несет в себе 

двойную природу: с одной стороны, это культура конкурентности; с другой – это 

классическая культура, созданная для сохранения и увеличения педагогических 

ценностей. В ходе нескольких двух последних десятилетий можно наблюдать 

возрастающий интерес к разработке и реализации корпоративной политики в 

области этики (Corporate Ethical Policies) с целью содействия этическому 

поведению всего персонала компании или предприятия. Рассмотрим ряд 

факторов, оказывающих влияние на такой возрастающий спрос и интерес к 

корпоративной политике компании, среди которых: 

- повсеместное недоверие к деятельности предпринимателей; 
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- ориентирование на более высокий уровень жизни населения; 

- стремление и необходимость того, чтобы администрация не действовала 

только ради собственной выгоды; 

- растущая и увеличивающаяся мощность корпораций и важность 

регулирования работы определенных групп интересов; 

- возрастающий общественный интерес к этим вопросам и большая 

осведомленность в них. 

Любая корпоративная политика в основе своей содержит определенные 

корпоративные документы (корпоративный кодекс культуры, ценности и 

миссия, методы и способы ведения бизнеса), определяющие философию 

организации и ценности и / или кодекс поведения для обозначения правил 

работы с определенными дилеммами в ходе бизнеса, которые могут возникнуть 

на рабочем месте. 

1. Создание и внедрение корпоративной политики является значимым 

социальным явлением в большинстве компаниях. Этот процесс был запущен в 

Штатах, далее распространился на Европу, Японию и Канаду. В течение 

последнего времени эта практика дошла и до стран Латинской Америки. 

2. Кодекс корпоративной этики является основополагающим и важным 

элементом, входящим в состав корпоративной политики. Еще одной мерой, 

входящей в корпоративную политику компании является принятие во внимание 

этических норм в процессе подбора сотрудников, аттестации и организации 

карьеры. Результаты показывают, что это обычная практика в компаниях всех 

типов (в независимости от того имеют они официальные документы, связанные 

с этическим поведением или нет) и во всех странах. 

Встаёт актуальный вопрос, нужна ли и необходима ли образовательному 

учреждению корпоративная культура? 

Важность её заключается в том, что она даёт возможность без 

административного нажима, естественными способами отобрать самые 

эффективные  межличностные  отношения,  направленные  на  достижение 
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внутрикорпоративных целей, и соответствующие модели поведения 

сотрудников. Превознося такие ценности как творческая направленность, 

компетентность, способность к внутренней и внешней образовательной 

конкуренции, к коллективной работе, развитие гордости за образовательное 

учреждение, корпоративная культура (далее КК) увеличивает сплоченность 

персонала компании, координирует согласованность в их поведении. “Когда 

люди имеют единые ценности и нормы поведения, нет необходимости указывать 

им, как они должны поступить в каждой конкретной ситуации: организация 

может быть «уверена», что ее члены примут правильное решение, 

руководствуясь своими культурными нормами и ценностями” [4, с. 77]. 

Корпоративная культура представляет собой такой стержень, вокруг 

которого организуется жизнь компании. Сущность корпоративной культуры и её 

аспекты оказывают влияние на все стороны жизни предприятия – начиная от 

процедуры и способов принятия управленческих решений, заканчивая 

взаимоотношениями персонала в организационной сфере. Исходя из этого, 

можно рассматривать ряд функций, выполняемых корпоративной культурой, 

которые представлены на рисунке 1.1. 

Корпоративная культура, помимо всего вышесказанного, помогает 

повысить конкурентоспособность образовательного учреждения, помогает 

повысить его имидж, и тем самым, способствует получению хорошей репутации 

у потребителей. Высокий уровень корпоративной культуры даёт возможность 

каждому сотруднику из педагогического коллектива самостоятельно определять 

возможность достижения им наибольшего успеха в повышении и своей 

собственной репутации и учреждения в целом. 
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Рисунок 1.1 – Функции корпоративной культуры 

Так Л.В. Поздняк отмечает, что «Корпоративная культура - это комплекс 

базовых предположений, изобретённый, обнаруженный или разработанный 

группой для того, чтобы научиться справляться с проблемами внешней 

адаптации и внутренней интеграции. Необходимо, чтобы этот комплекс 

функционировал достаточно долго, подтвердил свою состоятельность, и потому 

он должен передаваться новым членам организации как правильный образ 

мышления и чувств в отношении упомянутых проблем» [28, с.89]. 

Корпоративная культура состоит из пяти компонентов, описанных А.А. 

Радугиным, которые отражены на рисунке 1.1 [33, с.85]. 

В том случае, когда среди разнообразных компонентов организационной 

культуры основной считается объединение (не всегда система) норм, то из 

 
Формирует определенный имидж организации, 

отличающий её от любой другой. 

Создает определенный психологический микроклимат в 
организации, чувство обности всех её членов 

Усиливает вовлеченность сотрудников в дела организации 
и преданность ей. Такое отношение Выражается в чувстве 
гордости за свою организацию и удовлетворение, что ты 

являешься её членом 

Усиливает систему социальной стабильности в 
организации. Является инструментом, определяющим 

модели поведения и требования к их выполнению. 

 

 
приемлемые и целесообразные формы поведения 

Является средством, с помощью которого формируются 
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названных сфер жизни корпорации, устанавливающими можно считать 

исполнение работы и целеполагание [33, с.67]. 

Формирование корпоративной культуры происходит постепенно. 

Большинство исследователей считают, что формирование корпоративной 

культуры происходит поэтапно. 

Чаще всего выделяют четыре этапа: 

на первом этапе определяется миссия организации и выявление ее ценностей; 

второй этап посвящен формулировке нормативов поведения членов 

организации; 

на третьем этапе происходит выработка традиций организации; 

четвертый этап предусматривает разработку символов организации, причем 

различные типы корпораций определяют разные базовые ценности. 

Большое количество авторов посвятили свои исследования 

методологическим аспектам и системными изысканиями ценностных функций 

образовательной и педагогической деятельности. 

Они рассматривают ценности образования с двух позиций. Во-первых, как 

атрибут личности. И, во-вторых, в контексте социокультурной динамики 

общества, признавая при этом необходимым актуализацию личности и создание 

условий для ее мотивации. 

На рисунке 1.2 представлены компоненты корпоративной культуры, 

которые выделил А.А. Радугин. По мнению А.А. Радугина можно обозначить 

пять основных компонентов корпоративной культуры, таких как: 

 Целеполагание. 

 Отношение власти. 

 Организационная структура. 

 Исполнение работы. 

Человеческие отношения между работниками. 
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Рисунок 1.2 – Компоненты корпоративной культуры (А.А. Радугин) 

Е.Н. Шиянов считает, что разрешение вопроса гуманизации образования 

соединено с исследованием и формированием не некоторых частей индивида или 

частей его работы, субъектом которой он считается. Система разрозненных, 

системообразующих определений, которыми, в соответствии методологии 

аксиологического подхода, считаются ориентации на ценности, которые 

присуще всем людям земли, являющиеся основой гуманистической 

устремленности человека [39, с.96]. 

С.В. Шекшня полагает, что появляется необходимость в определении и 

разрешении задач развития гуманистической устремленности человека, которые 

обозначены на рис. 2 [49, с.106]. 

С.В. Шекшня полагает, что внедрение этих ценностей в образовательный 

процесс имеет большую социальную значимость, от успешного решения этой 

задачи во многом зависят перспективы гуманизации образования, смысл состоит 

в том, чтобы обеспечить сознательный выбор личностью духовных ценностей и 

сформировать на их основе устойчивую индивидуальную систему ценностных 

ориентации [49, с.112]. 

КОМПОНЕНТЫ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ 

Целеполагание 

(«зрелость» целевой 

структуры организации, 

единство целей, уровень 

стратегической работы, 

способы определения 

служебных функций.) 

Отношение власти (властная 

и моральная дистанция 

между руководителями и 

подчиненными, уровень 

централизации решений, 

соотношение поощрений и 

наказаний, управляемость и 

т.д.) 

Организационная 

структура (соотношение 

формальной и 

неформальной структур, 

строгость разделения 

полномочий, количество 

иерархических уровней и 

т.д.) 

 
Исполнение работы 

(трудовая дисциплина, 

отношение к качеству, 

производительности и т.д.) 

 
Человеческие отношения 

между работниками (степень 

открытости-закрытости, 

обмен информацией и т.д.) 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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Понимание творческой природы 

деятельности, осознание 

необходимости для ее 

реализации духовных затрат и 

самосовершенствования 

Сознательное и эмоциональное 

принятие общественного долга 

как приносящего высшее 

удовлетворение и составляющего 

смысл и счастье 

Развитие 

гуманитарной 

культуры как 

комплекса качеств 

С.В. Шекшня выделил функции ценностной ориентации личности, 

которые представлены на рис.3. 

В ценностных ориентациях личности содержатся такие формы, которые 

систематизируют общественные явления, определяющие ориентиры поведения, 

определяют гуманистическую направленность личности и выступают 

основаниями нравственных оценок. Императивы поведения становятся 

нормативными [49, с.123]. 

Осознание самооценки 

человеческой личности 

как носителя 

гуманистических начал, ее 

неповторимой 

индивидуальности и 

творческой сущности 

 

 

 

 

 

 

Задачи формирования 

гуманистической 

ориентации человека 

(С.В. Шекшня) 

 
Признание гармоничного 

развития личности целью 

и основным 

предназначением человека 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.3 – Задачи формирования гуманистической ориентации человека 

(С.В. Шекшня) 

Отечественной и педагогикой опыт представляет собой основной 

педагогический ресурс, который способствует формированию корпоративной 

культуры. На сегодняшнем этапе развития, корпорации, занимающиеся 

образовательными услугами, формируют свою идеологию, и пытаются 

достигнуть таких качественных характеристик, присущих социалистическому 

коллективу. Проведение такой аналогии позволяет еще более очевидно понять, 

что если и говорить о способах и методах работы высшего руководства с 
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персоналом, то важно делать акцент на мотивационную политику, 

стимулирование и внутренние коммуникации сотрудников. 

Основную роль в создании и дальнейшей поддержке организационной 

культуры играют три основных фактора, которые представлены в таблице 1.1. 

Таблица 1.1 – Факторы, влияющие на поддержание организационной культуры 

организации 

 
1. Отбор персонала 

2. Деятельность высшего 

руководящего звена 

3. Социализация работников 

в культуре данной 

организации. 

 

 

Масштабы организация 

увеличиваются посредством 

приема новых сотрудников, 

пришедших из организаций 

с иной организационной 

культурой. Вновь принятые 

сотрудники привносят в 

организацию иные 

стандарты поведения, 

ценности и традиции другой 

организации. Это 

накладывает отпечаток на 

существующую в данной 

организации корпоративную 

культуру. Поэтому, 

основная цель кадровой 

работой заключается в 

сохранении и упрочнении 

уже существующей 

организационной культуры. 

Роль руководителей также 

заключается в сохранении и 

упрочнении уже 

существующей 

организационной культуры, 

Их деятельность по 

поддержанию 

организационной культуры 

основывается на личном 

примере и постоянном 

иформировании 

сотрудников об основных 

ценностях организационной 

культуры в любых 

публичных выступлениях. 

Руководители среднего 

звена определяют нормы и 

правила поведения, исходя 

из задач данного 

подразделения и в 

соответствии с общими 

положениями культуры 

организации. Рядовые 

сотрудники от них узнают, 

какие нормы поведения в 

большей степени 

приемлемы данной 

организацией. 

Очень сложно в процессе 

отбора персонала выявить 

среди кандидатов на 

свободные вакансии тех, кто 

был бы полностью 

идентичнен требованиям 

данной организационной 

культуры. Следовательно, 

задача организации оказать 

помощь вновь принятым 

сотрудникам как можно 

быстрее адаптироваться. 

Процесс социализации 

состоит из несколько 

стадий: 

- на предварительной 

стадии, кандидаты на 

свободные вакансии узнает 

об организации до 

поступления на работу; 

- «столкновение», на этой 

стадии происходит 

непосредственная встреча с 

организацией в процессе 

работы и сравнение ее со 

своими ожиданиями. 

При разработке проекта Кодекса корпоративной культуры необходимо 

учитывать факторы, представленные в таблице. Особое внимание следует 

уделять первому фактору, так как от отбора персонала зависит эффективность 

деятельности предприятия и его конкурентного преимущества. 
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Управление организационной культурой реализуется за счёт контроля над 

её состоянием пропаганды культуры, подбора кадров, вписывающегося в её 

рамки обучения персонала, соответствующим навыкам и широкого 

использования традиций и символики организации. 

Культуру любой организации можно подразделить на субъективную 

организационную культуру и объективную организационную структуру. 

Рассмотрим каждую из них более подробно. 

Субъективная организационная культура базируется на ценностях и 

восприятии организационного окружения, существующего вне личности. Она 

включает в себя: духовную символику в виде объектов, людей и их действий, 

образцов поведения, а также традиций, норм и устоев организации. 

Субъективная культура представляет собой основу управленческой 

культуры, которая, в свою очередь, определяется стилем руководства, способами 

решения управленческих проблем. 

Объективная организационная культура обусловлена физическим и 

материальным окружением, создаваемым в организации. В нее входят: дизайн 

зданий, их внутренний интерьер, автостоянки, автомобили и т.п. К объективной 

культуре относится знаковая символика в виде стиля одежды, знаков отличия 

статуса, фирменных наград и отличий. 

Внедрение организационной культуры происходит планомерно, ввиду 

того, что внедрение любой инновации, встречает на своём пути преграды 

различного характера. 

Организационная культура состоит из нескольких относительно 

самостоятельных частей – локальных субкультур, которые могут вносить 

изменения, корректировать, конкретизировать и развивать общую 

организационную культуру. Для организационной культуры характерна 

определенная   структура,   которая   представляет   собой   различные 
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предположения, ценности, верования и символы, следование которым помогает 

людям справиться с их проблемами. 

Появляющийся обновленный управленческий стиль можно охарактеризовать 

большей активностью персонала, увеличением персональной ответственности 

за выполняемую работу. Например, В.А. Спивак в своих работах говорит об 

основных условиях, при которых формируется корпоративное поведение. Эти 

условия легко перенести на рассматриваемые учреждения: здесь и определение 

целей, стратегий развития, ценностей, которые являются для предприятия 

наиболее важными. Здесь и отражается важность социальной ответственности. 

Функции ценностных ориентиров личности представлены на рисунке 1.4. 
 

 
 

Рисунок 1.4 – Функции ценностной ориентации личности 

 
Таким образом, можно констатировать, что сегодня образовательные 

учреждения активно переходят на проектирования с научной точки зрения. 

Функция, заключающаяся в координации внутренних процессов и достижения 
гармонии 

Функция познания, которая направлена поиск информации, необходимой для 

поддержания внутренней целостности личности 

Функция защиты. Ценностные ориентации личности являются 

«фильтрами», которые пропускают только ту информацию, не 

требующей кардинальной перестройки всех ориентаций человека 

Функция адаптации, выражающаяся в способности человека 

удовлетворять свои потребности с помощью тех методов, 

которые приняты в данной компании 

Экспрессивно-регуляторная, которая способствует 

самовыражению и самоутверждению человека, 

которая вызывает стремление для развития 

принятых ценностей 

Основные функции ценностных 

ориентиров личности 
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Несмотря на все многообразие исследований в системе управления 

общеобразовательными школами, развития корпоративной культуры на 

предприятиях и фирмах, вопрос управления развитием корпоративной культуры 

педагогов дошкольного образовательного учреждения еще не нашел полного 

освящения в науке и в практике отражен недостаточно. 

Главными причинами этого являются: рассмотрение путей становления 

дошкольного учреждения вне контекста общей проблемы управления; 

определение этих путей на уровне социальной регуляции; игнорирование 

потребностей конкретных образовательных учреждений - субъектов 

собственных преобразований при постановке задач развития образовательных 

систем; отсутствие общих подходов к определению путей обновления 

деятельности и системы управления бюджетном образовательным учреждением. 

1.2 Управление бюджетным образовательным учреждением как условие развития 

корпоративной культуры педагогов 

Понятие «корпоративная культура» в последние годы все шире 

используется педагогическим сообществом. Это обусловлено тем, что в 

условиях рынка, когда значительная часть социальных и профессиональных 

объединений строит свою деятельность на основе корпоративных отношений, 

система образования обязана формировать у специалистов/профессионалов 

готовность к деятельности, направленной на достижение корпоративных целей, 

корпоративных интересов. Кроме того, сами образовательные учреждения, 

получившие немалые права и относительную экономическую 

самостоятельность, являются субъектами конкуренции, т.е. вынуждены 

отстаивать свои «частные» интересы на рынке образовательных услуг. 

Приходится согласиться с мыслью, что «невозможно представить себе 

ситуацию, когда общество строит свои структуры по принципу корпоративных 
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интересов, а образовательные учреждения остаются вне поля гражданских 

отношений». 

Большинство авторов сходится на том, что культура организации 

представляет собой сложную композицию важных предположений 

бездоказательно принимаемых и разделяемых членами группы или организации. 

Культура – это общепризнанные материальные и духовные ценности, 

созданные людьми, а также сам процесс их создания, преумножения, 

немыслимый без культурной деятельности человека. 

Корпоративная культура — комплекс убеждений и ожиданий, 

разделяемых членами организации, эти убеждения формируют нормы, которые 

в значительной степени определяют поведение в организации отдельных 

личностей и групп. 

Корпоративная культура живет в единой символике, посредством которой 

передаются ценностные ориентации, негласные правила поведения, 

представления о принятом и неприемлемом способах взаимодействия, лежащие 

в основе построения взаимодействий внутри и за пределами организации. 

Федеральный закон «Об образовании в Российской Федерации» от 29 

декабря 2012г. № 273-ФЗ рассмаривает основные понятия «образование», 

«воспитание», «обучение». В содержании этих законов говорится о 

приобретении теми, кто обучается: 

 ценностных установок; 

 удовлетворения их потребностей и интересов; 

 социализации на основе социокультурных, духовно-нравственных 

ценностей; 

 принятых в обществе правил и норм поведения в интересах человека, 

семьи, общества и государства. 

Анализ и оценка состояния практики управления дошкольным 

образованием даёт возможность говорить о том, что на сегодняшний день 
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бюджетные учреждения активно изучают и активно принимают научные 

аспекты для проектирования КК. Но помимо этого, проблеме формирования 

корпоративной культуры уделяют существенно меньше интереса, чем 

проблемам маркетинга, планирования и структурирования. Большинство 

компаний не уделяют должного внимания на разнообразие изысканий в системе 

управления корпоративной культуры и проблема управления формированием 

корпоративной культуры ГБУ зачастую не находит должного освещения в 

научных и в практических работах. 

Наличие корпоративной культуры и её дальнейшее развитие в условиях 

профессиональной сферы и рабочей адаптации персонала образовательного 

учреждения необходимо как для улучшения воспитательного процесса, так и для 

увеличения результативности профессиональной работы сотрудников. 

Корпоративная культура – определение, которое было заимствовано из 

современной педагогики относительно недавно. Данным определением 

обозначают психологическую атмосферу, которая формируется в 

образовательном учреждении. Данная культура базируется на моральных и 

эстетических аспектах отношений, которые имеются в конкретной организации. 

Современный менеджмент рассматривает корпоративную культуру как 

объединение традиций, ценностей, обычаев, мифов, норм и правил поведения 

сотрудников организации, которые регулируют их работу и отношения. Данные 

ценности отображаются в деятельности педагогов и передаются каждому 

сотруднику образовательного процесса через номинальные средства 

внутреннего и вещественного порядка. 

Корпоративная культура самым естественным образом соединила в себе 

результативность организаций образования и качество образовательных услуг. 

Изыскания в сфере менеджмента образования ( К.Ю.Белая, Л.В. Поздняк, М.Д. 

Маханева, Р.М.Чумичева) дают возможность констатировать, что коллективные 

взаимоотношения педагогов обеспечивают 
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большой объем творческих проявлений в профессиональной деятельности. И это 

возможно только в том случае, когда в коллективе педагогов наблюдается 

взаимопонимание, общность целей, доверительное отношение друг к другу, при 

том, что цели каждого конкретного субъекта коллектива, объединенные с его 

профессиональной деятельностью, совмещаются с целями ГБУ в общем. 

Несмотря на разницу данных определений, есть одинаковые, свойственные 

лишь корпоративной культуре части: история, миссия организации, философия 

организации, легенды и мифы предприятия, традиции и ритуалы. 

Безусловно, части корпоративной культуры имеют место в любой 

организации, но присутствие единой структуры позволяет достичь 

значительного результата деятельности организации. Данный факт, как правило, 

формирует позитивное отношение социума и желание работать именно с данной 

организацией. Из практики видно, что большинство педагогов понимают под 

корпоративной культурой только традиционные торжества и специальную 

форму. Для разрешения данного противоречия проанализируем каждую часть и 

определим его место в образовательных учреждениях.  

Философия организации. А.Егоршин устанавливает философию 

организации как связь внутрикорпоративных правил и принципов отношений 

сотрудников организации, неповторимую, присущую только данному 

коллективу систему воззрений и ценностей. Следование данным принципам 

ведет учреждение к улучшению и благополучной деятельности, так как 

внутренние отношения работников организации исполняют существенную роль 

в формировании организации и в создании позитивного отношения к ней 

внешнего социума. 



24  

Философия организации не располагает точностью суждений, но считается 

исходной точкой для их установления. В ГБУ определяют главные философские 

принципы (рисунок 4). 

Миссия (предназначение) учреждения есть ее предопределение, то есть то, 

ради чего оно было основано, каковы его главные различия с окружающими его 

организациями. 

 

 
 

 

Рисунок 1.5 – Философские принципы  образовательного 

учреждения 

Виды миссий: общественное предопределение, миссия- 

самосовершенствование, оказание качественных образовательных услуг, 

основная стратегическая цель, национальная идея. То есть, данная цель или 

несколько важнейших целей существования учреждения, которые вырабатывают 

социальное, коллективное и общественное самосознание, определяющие 

ориентиры отношений между сотрудниками ГБУ, примеры поведения в 

отношении к объектам круга интересов ГБУ, мобилизующие все усилия на 

достижение специальных и общих корпоративных целей и задающие важность 

деятельности учреждения в общественном аспекте. 
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История, мифы и легенды организации. Данная категория о истории 

основания и формирования учреждения со дня его появления до современного 

положения на рынке образовательных услуг. Тут нужно проанализировать то, 

какими собственно располагают сведениями работники учреждения о его 

формировании, какие истории о ГБУ являются наиболее известными. 

Посредством данной категории выясняют, какие ценности поддерживают 

эти истории и отчего преобладают собственно данные ценности. Если в ГБУ 

появляется новый работник, его не просто могут познакомить с коллективом, но 

и проведут экскурсию по ГБУ. Новичок увидит, что коллектив достаточно 

спаянный, созидательный и дружный; новичку расскажут о значительных 

достижениях и историях, которые произошли в этом техникуме до того, как он в 

него пришел [8, с.52]. 

Традиции организации. Под традициями, как правило, понимают систему 

воспроизводимых символических мероприятий, которые должны удовлетворить 

необходимость в признании и зафиксировать ценности в учреждении. При 

помощи разнообразных традиционных конфигураций взаимоотношений, 

возможно, выработать корпоративный дух и сплоченность всех работников. 

Традиции воспроизводят преемственность между поколениями 

сотрудников организации и дозволяют транслировать традиции символически в 

неформальной, непохожей на будни ситуации. Существенный аспект традиций 

состоит в наполнении обыденной жизни сотрудников учреждения определенным 

смыслом приобщения к единому целому - коллективу, профессии, всему 

социуму. Корпоративный праздник (как все профессиональные праздники) 

присоединяет сотрудников к культурным ценностям и завоеваниям 

(профессиональной жизни), и поэтому делается результативным средством 

влияния на сотрудника ГБУ. В техникуме становится традиционным не только 

знакомить новичка с коллективом, но и коллективный анализ итогов 

деятельности после ответственного мероприятия, 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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обходительное отношение к педагогам с большим опытом работы, проведение 

разнообразных торжественных мероприятий (дни рождения, проводы на 

пенсию, государственные праздники) [5, с.63]. 

Условия и ценности. Стоит рассматривать корпоративную культуру лишь 

с той стороны, когда реализовываются несколько обстоятельств деятельности 

сотрудников, например, когда сотрудники довольны работой в общем, довольны 

условиями труда, взаимоотношениями в организации, заработной платой, 

обеспечены всеми положенными общественными благами, когда ситуация в 

коллективе не подвержена конфликтам. Корпоративная культура не имеет 

возможности существовать в учреждении, которое борется с финансовыми 

трудностями. 

Лишь удовлетворив свои основные финансовые потребности, сотрудники 

имеют возможность устремиться к корпоративным ценностям. 

Нравственные принципы сотрудников обязаны быть так близки в системе 

ценностей ГБУ, чтобы не происходило конфликтов. В любом другом случае, 

сотрудников ожидает разочарование, и они не смогут результативно работать. 

Как вариант ценностей, на которых должна опираться «эталонная» 

корпоративная культура, можно рассмотреть преимущества работы в данной 

организации – отличный коллектив, справедливое руководство, желание 

трудиться в команде и вера в помощь коллег, дает ощущение сопричастности 

совместному делу [12, с.78]. 

Структура корпоративной культуры: 

1) Внешний вид офисов и помещений. 

2) Внешний вид педагогов. 

3) Наличие особого стиля организации: логотип, символика, их 

применение в оформлении рабочих мест и в оформлении документов. Наличие 

логотипа техникума, гимна определяют узнаваемость в узких кругах 

общественности, а также показывают основные цели образовательного 

учреждения, 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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его философию. Логотип вывешен в помещениях техникума, изображен на 

бейджах каждого сотрудника, а также находится на сайте учреждения. 

4) Характеристики системы коммуникации: тип используемой 

коммуникации внутри организации (устная, письменная, электронная); 

используемые технические средства. 

5) Специальные документы, в которых описаны ценности организации. 

Познание системы ценностей и возможность установить их роль и место в 

ГБУ разрешают заведующему соединить идеи администрации и сотрудников в 

одном направлении работы учреждения. В учреждении, в первую очередь это 

нравственные ценности - человеколюбие, верность, гуманность, сопереживание, 

взаимная помощь. 

Высокий уровень самопостижения и самоконтроля сотрудников разрешает 

заведующей распределять полномочия и, при этом, целиком быть уверенной в 

своевременном и качественном исполнении возложенных на сотрудника 

заданий. Взаимная помощь сплачивает и объединяет работников ГБУ и 

порождает ощущение сопричастности к общественному делу [5, с.89]. 

Создание рабочих мест, оборудование учреждения исходя из современных 

тенденций образования и комфорта, конфиденциальность проводимой работы и 

при этом открытость – если этого требует процесс и обеспечение работников 

всем самым необходимым делают работу педагога детского сада комфортной, 

облегчает его труд. Познание в деловой этике устанавливает вежливые, 

корректные отношения внутри коллектива. 

Все названное – следствие планомерной и целенаправленной деятельности 

заведующей ГБУ. 

Вследствие установленного стиля руководства определенные 

профессиональные и межличностные ценности крепко фиксируются в среде 

коллектива и представляются новым работникам ГБУ. Основание этического 

кодекса и верный выбор стиля руководства формируют у работников ощущение 

причастности к ГБУ, ощущение гордости за свою организацию. Из 

http://www.bestreferat.ru/referat-107127.html#_ftn1
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разобщенных личностей работники обращаются в цельный сплоченный 

коллектив - команду [12, с.74]. 

Для того, чтобы корпоративная культура образовательного учреждения 

была стабильно направлена на результативность и эффективной, необходимо 

развивать активное взаимодействие между руководителем и сотрудниками для 

принятия корпоративных ценностей, достижения единой цели. Сплоченный, 

творческий, активный педагогический коллектив - источник соблюдения и 

развития традиций, установления норм поведения, передачи духовных и 

материальных ценностей своим воспитанникам и молодым педагогам 

образовательного учреждения. 

Каждый вид установок, развивающих свою корпоративную культуру БУ, 

наполняется конкретным содержанием и представляет собой внутреннюю 

мотивацию педагогов на выполнение поставленных профессиональных задач и 

принятие заявляемой системы профессионально – этических ценностей. Таким 

образом, одним из следствий внедрения корпоративной культуры может стать 

развитие значимых личностных и профессиональных ценностей самих педагогов 

образовательного учреждения, учитывающих его специфику, накопленные 

традиции и правила взаимодействия между сотрудниками 

Таким образом, присутствие корпоративной культуры в образовательном 

учреждении нужно, создать определенный позитивный имидж организации, 

сделать из разрозненных людей сплоченную команду. Согласованность действия 

всех частей корпоративной культуры увеличивает качество работы ГБУ, 

вырабатывает конкурентоспособность дошкольного учреждения на рынке 

образовательных услуг. 

1.3 Основные направления повышения эффективности корпоративной культуры 

учреждений бюджетного образования 

Стратегия развития корпоративной культуры разворачивается в двух 

направлениях: внешнем и внутреннем. 
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Внешнее направление – использование комплекса мер, обращенных на 

создание конкурентоспособности техникума, то есть достижение общественного 

статуса. 

Внутреннее направление – установление корпоративных педагогических 

ценностей, норм педагогических взаимоотношений, значительной 

образовательной культуры, обеспечивающих подходящий нравственный и 

психологический климат, созидательную атмосферу в среде сотрудников ГБУ, 

что развивает профессиональную гордость, добродетель педагога и, по итогу, 

создает позитивный имидж техникума и всего коллектива. 

Для получения высокого уровня корпоративной культуры нужно 

разрешить несколько задач. Таких как: 

− придавать формированию профессиональное направление, ориентацию на 

личность воспитанников, их круг интересов, влечения, возможности; 

− искать новые подходы к созданию совместного дела членов 

профессионального сообщества по формированию 

конкурентоспособности учреждения, упрочению духа единства, союза, 

гармонизации персональных интересов и интересов коллектива; 

− приобщать студентов к ценностям и нормам корпоративной культуры, их 

приспособление к обстоятельствам жизни в техникума, к традициям, к 

особенностям отношений; предотвращать вероятные негативные моменты 

в коллективе воспитанников, порожденные межличностным 

недопониманием; 

− укреплять дух корпорации учреждения (создание и проведении 

праздников, основание ритуалов; культивирование атрибутики и 

символики; принимать участие в совместных делах, содействующих 

общению воспитанников различных возрастных групп, усиливать 

взаимодействие педагогов и воспитанников). 

Обозначенные направления можно реализовать через проведение 

следующих мероприятий: тренинги демократического поведения, социальные 
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игры, тренинги управления конфликтом. К данным мероприятиям относится и 

основание девизов, сценариев корпоративных праздников ГБУ, атрибутики, 

символики, логотипов. 

Проектирование системы корпоративных коммуникаций: 
 

− создать педагогический клуб;  

− 

− 

выпустить внутрикорпоративные издания; 

организовать профессиональные конкурсы как 

 

средство 

 

развития 

конкурентной среды; 

− организовать сайт детского сада, который бы освещал его мероприятия, 

традиции, достижения. 

Для оценивания уровня развития корпоративной культуры нужна мера 

показателей, из которых можно выделить следующие: 

− кодекс корпоративного поведения; 

− готовность воспитателей к новаторской деятельности, энергичность, 

творческая инициативность на достижение успеха; 

− система управленческой поддержки, гибкость форм стимулирования; 

− стратегия формирования корпоративной культуры; 

− гордость за свой техникум, стремление к саморазвитию, росту 

квалификации. 

Результативным средством профилактики отрицательных результатов 

иерархического типа построения корпоративной культуры, культа власти 

считается формирование педагогического самоуправления. 

Методы поддержки и стимулирования потребностей педагогов в 

формировании общего корпоративного имиджа образовательного учреждения 

подробно рассмотрены на рисунке 1.6. 
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Рисунок 1.6 – Методы поддержки и стимулирования потребностей педагогов в 

формировании общего корпоративного имиджа образовательного учреждения 

Одаренные педагоги – самые активные и креативные – следствие 

следования и формирования традиций, значительных норм образовательно- 

педагогической среды. Методы содействия и стимулирования потребностям 

воспитателей в желании проявить индивидуальный стиль в своей 

профессиональной деятельности и развитии коллективного корпоративного 

имиджа ГБУ, какие особо злободневны в условиях финансового кризиса, 

отыскивания инновационных течений деятельности детского, в формировании 

конкурентоспособности изображены на рисунке 5. 

Основание имиджа охватывает все предназначение ГБУ идеи его 

деятельности и формирования, отличительных моментов в имидже от других 

ГБУ. 

Жизнедеятельность бюджетного образовательного учреждения можно 

отразить упрощенной схемой (рисунок 1.7). 

Методы поддержки и 
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Рисунок 1.7 – Схема формирования корпоративной культуры ГБУ 

 
Изображенная выше схема показывает, что к основным внешним факторам 

можно отнести: рынок (определенные экономические обстоятельства) и 

общество (определенные политические обстоятельства, национальные 

традиции, обычаи, культура, бизнес среда в области образования, различия 

субъектов по классовому и этническому составу ГБУ). 

К внутренним факторам относятся суждения о ценностях, на которых 

основываются правила поведения и нормы работников и контролируется 

деятельность организации (миссия, стратегическое развитие, цели, 

управленческая культура руководителя, его организационные и персональные 

цели). 

Корпоративная культура каждого учреждения системы образования 

считается продуманным инструментом стратегии на долгий период, который 

разрешает нацеливать всех сотрудников на решение коллективных задач, 

обращать их инициативу и вырабатывать результативное сотрудничество на 
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разнообразных уровнях. Она обеспечивает союз и единство коллектива на 

основании совместной пользы, что способствует «поддержанию 

значительногопрестижа учреждения во внешней среде; приобретению 

наибольшей отдачи от работников ГБУ за счет организации правильного и 

позитивного эмоционально-психологического климата, создания условий для 

саморазвития, приобретения нравственного и материального удовлетворения» 

[8, с.94]. 

Так как корпоративная культура формируется в соответствии из 

определенных организационных признаков, от того, при ее формировании, 

нужно принимать во внимание ряд ее установленных признаков (рисунок 7). 

 

 

 
 

Рисунок 1.8 – Основные признаки формирования корпоративной культуры 

 

 
Организационно-педагогические условия формирования корпоративной 

культуры в ГБПОУ можно визуализировать в качестве нижеприведенной схемы 

(рисунок 1.9), которая состоит из трех основных блоков. 
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Условия формирования корпоративной культуры в ГБПОУ 

 

В качестве базы для порождения 

корпоративной культуры 

педагогов использовать 

совокупность культурно- 
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Систематическое отслеживание уровня корпоративной 

культуры по адаптированным критериям и 

показателям, выполняющим функцию обратной связи, 

что положительно сказывается на процессе 

организационной социализации 
 

 

Рисунок 1.9 – Организационно-педагогические условия формирования 

корпоративной культуры в техникуме 

Из всего вышесказанного можно сделать вывод: если учреждение 

образования не уделяет должного внимания процессу развития корпоративной 

культуры, то оно не станет успешным, потому, что развиваться и выживать в 

нынешних экономических обстоятельствах сможет, лишь учреждение с 

объединенным коллективом, с компетентной корпоративной атмосферой. А 

общее применение трех организационно-педагогических условий должно 

обеспечить повышение результатов более высокого развития корпоративной 

культуры дошкольного учреждения образования. 

Последняя  политическая  концепция  социума нашей страны увеличила  

общественную  важность  образования и породила общественную 

необходимость его качественного изменения. Поэтому, видоизменилась вся 

основа образования, она получила гуманистический тип действия, который 

определяет важность цивилизации и интеграции в современном образовании, 

изменился характер взаимоотношений между участниками в образовательном 
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процессе. С гуманистических воззрений нужно 
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обеспечить ценностное формирование личностных изменений каждого 

сотрудника, организовать обстоятельства для самопознания и самовоспитания, 

таким образом, чтобы происходило становление личности сотрудника 

учреждения образования и формирования его культуры. 

Сегодняшнее образование основывается на принципах единства, 

культуросообразности, гуманизма. Проведенный теоретический анализ 

положения практики в управлении ГБУ приводит к выводу, что на сегодняшний 

день ГБУ переводится на научные основания проектирования, однако, вопросу 

формирования корпоративной культуры уделяется гораздо меньше интереса, 

чем вопросам структурирования и планирования. При этом, в среде 

педагогического образования культура завоевывает все большую популярность, 

так как осуществление содержания личностно-ориентированной 

образовательной среды невыполнима без роста культуры учреждения, которая 

подсоединяет систему творческих способов и общечеловеческих ценностей 

педагогической деятельности развития и образования студентов. 

Таким образом, постигая теорию, которая посвящена корпоративной 

культуре, мы пришли к выводу, что данной проблемой занимались только 

культурологи, экономисты и социологи. Изучений корпоративной культуры в 

ГБУ нам обнаружить не удалось, однако этот вопрос актуален в сфере 

управления образовательным учреждением, так как корпоративная культура 

считается частью управленческой культуры, является основанием создания 

учреждения, показателем качества ее деятельности. Достижение качества 

образования допустимо лишь, в том случае, когда заведующий ГБПОУ станет 

создавать систему управления как механизм и модель достижения качества 

образования. 
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ГЛАВА 2 АНАЛИЗ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ И РАЗВИТИЯ 

КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ ГБПОУ «ЮЭТ» 

 

2.1 Характеристика  ГБПОУ ЮЭТ 

  
Техникум является государственным бюджетным профессиональным 

образовательным учреждением, осуществляющим свою деятельность в 

системе образования г. Южноуральска основе лицензии №11855, выданной 

Министерством образования и науки Челябинской области от 29.10.2015 и 

осуществляет подготовку  по следующим профессиям: 

Бюджетные специальности на базе основного общего образования (9 классов): 

Срок обучения:  3 года 10 месяцев 

- 08.02.01 Строительство и эксплуатация зданий и сооружений (квалификация: 

техник) 

- 13.02.03 Электрические станции, сети и системы (квалификация: техник-электрик) 

- 13.02.09 Монтаж и эксплуатация линий электропередачи (квалификация: техник-

электромонтажник) 

- 22.02.06 Сварочное производство (квалификация: техник) 

Внебюджетные специальности на базе основного общего образования (9 классов): 

Срок обучения: 2 года 10 месяцев 

- 40.02.01 Право и организация социального обеспечения (квалификация: юрист) 

- 38.02.03 Операционная деятельность в логистике (квалификация: операционный 

логист) 

Бюджетные профессии на базе основного общего образования (9 классов): 

23.01.17    Мастер по ремонту и обслуживанию автомобилей 

(квалификация: слесарь по ремонту автомобилей, водитель автомобиля)  

Срок обучения: 2 года 10 месяцев 

35.01.11   Мастер сельскохозяйственного производства (квалификация: оператор 

животноводческих ферм, слесарь по ремонту сельскохозяйственных машин и 

https://yets.ru/page/stroitelstvo-i-ekspluatatsiya-zdaniy-i-sooruzheniy
https://yets.ru/page/stroitelstvo-i-ekspluatatsiya-zdaniy-i-sooruzheniy
https://yets.ru/page/elektricheskie-stantsii-seti-i-sistemi
https://yets.ru/page/montazh-i-ekspluatatsiya-liniy-elektroperedachi
https://yets.ru/page/montazh-i-ekspluatatsiya-liniy-elektroperedachi
https://yets.ru/page/svarochnoe-proizvodstvo
https://yets.ru/page/pravo-i-organizatsiya-sotsialnogo-obespecheniya
https://yets.ru/page/operatsionnaya-deyatelnost-v-logistike
https://yets.ru/page/operatsionnaya-deyatelnost-v-logistike
https://yets.ru/page/master-po-remontu-i-obsluzhivaniyu-avtomobiley
https://yets.ru/page/master-po-remontu-i-obsluzhivaniyu-avtomobiley
https://yets.ru/page/master-selskokhozyaystvennogo-proizvodstva
https://yets.ru/page/master-selskokhozyaystvennogo-proizvodstva
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оборудования, тракторист-машинист сельскохозяйственного производства, 

водитель автомобиля категории  С 

Срок обучения: 3 года 10 месяцев  

Бюджетные профессии на базе основного общего образования (9 классов): 

- 43.01.09  Повар, кондитер (квалификация: повар, кондитер)  Срок обучения: 3 

года 10 месяцев 

- 15.01.05  Сварщик (ручной и частично механизированной сварки (наплавки)) 

(квалификация: сварщик ручной дуговой сварки плавящимся покрытым 

электродом, сварщик частично механизированной сварки (наплавки) Срок 

обучения: 2 года 10 месяцев 

- 43.01.02.    Парикмахер  (квалификация: парикмахер)  Срок обучения: 2 года 10 

месяцев 

 Бюджетные специальности на базе основного общего образования (9 классов): 

Срок обучения:  3 года 10 месяцев 

43.02.15     Поварское и кондитерское дело (квалификация: специалист по 

поварскому и кондитерскому делу) 

Подготовка квалифицированных рабочих из числа граждан с ограниченными 

возможностями здоровья (с различными формами умственной отсталости), не 

имеющих основного общего образования и не достигших двадцати трех лет. 

Срок обучения: 1 год 10 месяцев    

18103 Садовник 

19727 Штукатур  

Заочное отделение 

Специальности на базе полного общего образования (11 кл.): 

40.02.01   Право и организация социального обеспечения. Квалификация: юрист. 

08.02.01   Строительство и эксплуатация зданий и сооружений. Квалификация: 

техник. 

38.02.05   Товароведение и экспертиза качества потребительских товаров. 

Квалификация: товаровед-эксперт 

https://yets.ru/page/master-selskokhozyaystvennogo-proizvodstva
https://yets.ru/page/master-selskokhozyaystvennogo-proizvodstva
https://yets.ru/page/povar-konditer
https://yets.ru/page/svarshchik-ruchnoy-i-chastichno-mekhanizirovannoy-svarki-naplavki
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39  

38.02.03   Операционная деятельность в логистике. Квалификация: операционный 

логист  

        Техникум имеет свидетельство о государственной аккредитации, серия 

74А04 №0000180 от 17.05.2021 г., срок действия по 17.05.2027 г., выданное 

Министерством образования и науки Челябинской области. 

Все основные профессиональные образовательные программы, 

реализуемые техникумом, являются востребованными на рынке труда. 

Образовательный процесс в техникуме осуществляется на основании 

Устава. Предельная численность обучающихся (согласно лицензии) – 600 чел., 

среднегодовой контингент обучающихся по очной форме обучения – 360 чел. 

Снижение контингента не происходит. Намечена тенденция на увеличение. 

Коллектив техникума составляет 68 человек. 

В техникуме сформирован высококвалифицированный педагогический коллектив. 

Аттестовано на высшую категорию – 37 %, на первую категорию – 33%, без 

категории – 33%. Ежегодно около 50% педагогов повышают свою 

квалификационную категории.  

 Для достижения поставленной цели работа была направлена на: 

 повышение профессиональной компетентности педагогических кадров;  

реализацию мер, направленных на сохранение, укрепление физического, 

психического и социального здоровья студентов; 

 осуществление деятельности по оптимизации системы развития 

интеллектуальных и творческих способностей обучающихся; 

 внедрение и использование современных образовательно- 

оздоровительных технологий, форм, методов и приемов работы со 

студетами; 

 внедрение интерактивных форм взаимодействия с семьями на основе 

принципа дифференцированного подхода. 

В ГБУ реализован комплекс мероприятий, направленных на развитие 

инновационной инфраструктуры техникума, через обеспечение деятельности 
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творческой группы, работы методического совета для сопровождения 

инновационной деятельности педагогического коллектива; увеличения доли 

педагогов (до 45%) – участников в мероприятиях различного уровня.  

В техникуме создана материально-техническая база для последующего внедрения 

новых образовательных технологий и организации образовательного процесса, 

обеспечивающих эффективную реализацию новых моделей и содержания 

образования. 

В техникуме созданы условия для расширения сферы информационного 

взаимодействия с населением: создание сайта и получения обратной связи на 

разном уровне посредством использования информационно-коммуникативных 

технологий.  Важнейшим аспектом анализа деятельности любого предприятия 

является анализ его основных организационных и экономических показателей 

деятельности. Исходя из специфики организации, её видов деятельности и 

структуры, можно рассматривать и анализировать разнообразные показатели 

деятельности. Динамика таких показателей как производительность труда и 

среднегодовая заработная плата показывает, что заработная плата в 2019 года 

выросла по сравнению с 2017 годом почти в той же мере, что и 

производительность труда.  

Небольшое превышение темпов роста заработной платы над темпами роста 

производительности труда стимулирует рост производительности труда, но в 

такой ситуации также существует угроза инфляции. Руководству организации 

следует уделить особое внимание сохранению связи между затратами труда и его 

оплатой для поддержания производительности труда сотрудников на нужном 

уровне.  

Как правило, внедрение мероприятий, направленных на улучшение 

использования рабочего времени и совершенствование организации труда, 

позволяет сохранить рост заработной платы примерно в той же мере, что и рост 

производительности труда. 

В последующем, начиная с 2020 года и по сегодняшний день, наблюдается 
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стремительное увеличение общего количества абитуриентов детского 

образовательного учреждения.  

Это может свидетельствовать о благоприятной демографической ситуации 

в городе, а также о повышении престижа и востребованности в услугах данного  

учреждения. По результатам проведенного анализа организационно-

экономических показателей Г Б У  можно сделать вывод о том, что учреждение 

достаточно стабильно в своей деятельности. Так, количество абитуриентов имеет 

тенденцию к росту. Все организационно-экономические показатели достаточно 

полно отражают результаты деятельности бюджетного образовательного 

учреждения. 

 

 2.2 Анализ корпоративной культуры бюджетного образовательного учреждения 

ГБПОУ «Южноуральский энергетический техникум» 

Целью нашего исследования явилось изучение особенностей корпоративной 

культуры в ГБПОУ ЮЭТ: 

Элементами корпоративной культуры являются: 

  система ценностей, 

 стандарты поведения;  девизы, лозунги, 

 символы; мифы,  легенды, герои; 

 ритуалы, традиции, мероприятия. 

Приступая к работе с практическими аспектами корпоративной культуры, 

прежде всего, необходимо оценить ее реальное состояние в организации; нужно в 

простой и системной форме представить, что являет собой корпоративная 

культура. 

В данном случае, предоставленные компоненты надлежит принимать и 

поддерживать всем сотрудникам учреждения коллектива (или простым 

большинством). 

Изучив наличие корпоративной культуры в техникуме мы пришли к 
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выводу, что в ОУ имеется логотип и сайт, который ведется не регулярно, данные в 

нем пополняются раз в три-четыре месяца. 

Чтобы результативно управлять образовательным учреждением, нужно 

признать равноценность двух элементов: техникум очень важен для сотрудников 

и сотрудники очень важны для техникума. 

Диагностическими инструментами стали опросы сотрудников 

учреждения, наблюдения за работниками ГБУ, анализ документов по 

перестановке и текучести кадров. 

Была исследована результативность проводимых за год действий 

администрации ГБУ, которые были направлены на: 

1. Увеличение социальной защищенности сотрудников ГБУ. 

2. Сплоченности коллектива ГБУ. 

3. Развитие и улучшения деятельности сотрудников посредством 

правильной организации труда. 

После проведения исследования мы выяснили, что в ГБУ провели 

отчетливое разделение зон ответственности между сотрудниками и 

администрацией. Сотрудникам были выданы гарантии желаемой и нужной 

свободы в действиях. 

Надобность трансформации появилась на основе объективных причин: 

- утрата конкурентоспособности ГБУ на рынке дополнительных 

образовательных услуг; 

- прошлый успех учреждения не соответствует современным 

требованиям. 

Сотрудники ГБУ, в большинстве были готовы к новшествам по общим 

направлениям, но до конца не понимали, что им может помочь в данных 

сложившихся обстоятельствах и были не довольны сложившимся состоянием 

дел в ГБУ. Таким образом, отдельные сотрудники ГБУ считают корпоративную 

культуру мощным стратегическим инструментом, который разрешает 

направлять все отделы учреждения и некоторых отдельных работников на 
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коллективные цели, настроить инициативу работников, обеспечивать хорошее 

отношение и качественно улучшить общение. 

В исследуемом образовательном учреждении, корпоративная культура 

формируется самопроизвольно и не осуществляет в совершенной мере 

возложенных на нее устремлений и надежд. 

 Оценка показателей управления развитием образовательного учреждения 

Несмотря на все разнообразие изучений в системе управления 

образовательными учреждениями, проблема управления формированием 

корпоративной культуры сотрудников ГБУ еще нет безупречного освещения в 

науке и практике. Существенными основаниями этого считаются: анализ путей 

организации ГБУ вне контекста всеобщего вопроса управления; пренебрежение 

потребностями отдельных учреждений образования при установлении задач 

формирования образовательных учреждений; отсутствие тотальных подходов к 

установлению пути обновления в работе системы управления техникумом. 

ГБУ, которое развивается по принципу иерархической культуры, 

администрация сосредоточивает свое внимание, преимущественно на тех 

процедурах, правилах и инструкциях, которые определяют важнейшие средства 

обеспечения качества образовательного и воспитательного процесса. 

Основными методическими вопросами, темами в таком техникуме становятся 

проблемы, которые связанны с технологиями образовательной деятельности, 

технологиями объединения, возможностями обеспечивать качество 

образовательного процесса и т. д. «Мы знаем как» — это слоган данного ГБУ. 

Оценивание сотрудников и педагогического коллектива в данном виде 

управления  совершают  лишь  в  случаях  профессиональных  достижений, 

«любимчики» не приветствуются. 

Работники ГБУ, являются элементом устойчивой, отлаженной схемы, 

ощущают свою стабильность и защиту. Каждая из отмеченных черт, очевидно, 

положительна для ГБУ. 

Так, направление на должность и специализация в совокупности с 
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мастерством и подлинными заслугами воспитателей, неизменное повышение 

квалификации, обеспечивающее значительное качество воспитания и обучения, 

ответственность и иерархия полномочий, система правил создают четкое 

понимание работниками персональных функциональных обязанностей и 

считаются частью системы профилактики конфликтных ситуаций на почве 

«подсиживания». Помимо этого, абсолютное подчинение иерархической культуре 

возможно имеет и отрицательные результаты для учреждения. 

Данный вид культуры, например, способствует: 

– сдерживанию творческого проявления в действиях работников; 

– формированию у них формального поведения, которое не учитывает 

персональные отличия студентов и сотрудников во взаимодействии друг с 

другом; 

– проявление неумения своевременно принимать решения в 

нестандартных сложных ситуациях, которые частенько происходят в ГБУ. 

Задачей руководства техникума, который развивается в рамках рыночного 

вида культуры, считается решение всех потребностей тех сотрудников и групп 

от каких зависит успех деятельности техникума. 

Данное ГБУ инициативно и исчерпывающе представляет себя на рынке 

образовательных услуг, показывает конкурентные преимущества как детям и их 

семьям, так и педагогическим группам социума, администрации, разнообразным 

общественным, некоммерческим и коммерческим предприятиям. 

 «Качество, качество и еще раз качество» или «Тотальное управление 

качеством»— вот главный принцип, который обязан являться программным  для 

такого ГБУ. Опасность данного рыночного вида организационной культуры 

состоит в том, что конкуренция сможет пробраться и в окружение личностных 

взаимоотношений обучающихся и педагогов. 

Педагоги и студенты станут чувствовать, что находятся в непрерывном 

соперничестве друг с другом, — это будет содействовать увеличению 

беспокойства, недоверия ко всем.  
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Взаимоотношение педагогов к студентам в этом ГБУ, сможет попасть в 

сильную зависимость от успеха обучающихся в тех областях, которые 

выбираются как области внешней конкуренции. Под сомнение становится 

развитии  подобных качеств, как расположение, дружелюбие, взаимоподдержка. 

Внешняя успешность и благополучие в ГБУ будут рядом с тяжелыми 

внутренними проблемами, а педагоги, дети и родители станут опасаться не 

столько решения проблемы, сколько понимания, что проблема существует. Для 

бюджетного образовательного учреждения, осуществляющего деятельность в 

границах клановой организационной культуры, свойственен 

«командный дух».  Работников объединяет ощущение большой семьи, чувство 

ГБУ, как своего личного дома, оттого они, словно родственники, преданы 

техникуму, при этом, текучесть кадров очень низкая. 

Педагоги и студенты не редко принимают участие в проектах, для 

реализации которых формируются команды. Огромный смысл в таком ОУ 

придается  нахождению  новых  результативных  направлений  работы  и 

устойчивому росту квалификации. Идея диалога — с дошкольниками, 

родителями, воспитатели, окружением вне ГБУ — станет одной из центральных 

в этом ОУ. 

 Традиционными линиями деятельности в ОУ с клановым типом организационной 

культуры считаются: 

– проведение праздничных мероприятий для работников ОУ; 

– формирование положительных межличностных взаимоотношений в 

коллективе. 

Лозунг такого ОУ: «Техникум — наш общий дом». 

Проблема, которая скрывается в клановой организационной культуре, — 

проявляется в нетерпимости к педагогам или студентам, которые отличаются от 

большинства, «посторонним». Данные работники или студенты не принимаются, 

не понимаются, и отстраняются. 



46  

 Помимо этого, зачисление новых работников и обучающихся сможет 

очутиться в значительной подневольности от «семейственности». 

Клановость имеет возможность перерасти саму себя и стать своим 

отрицательным антиподом — сектой.  Такие ОУ устремлены на инициативное 

взаимодействие с педагогической и научной общественностью, регулярный 

обмен опытом. Любой педагог, работник находится в непрерывном поиске и в 

желании воплотить разработанные творческие идеи. 

Для того, чтобы разрешить поставленные творческие задачи педагоги 

бывают вовлечены в подвижные союзы. Администрации техникума нужно 

понимать, насколько персональный профиль их ГБУ (соотношение 

разнообразных видов культур) отвечает запросам, потребностям времени и 

целого внешнего окружения, нраву работников; гармоничен ли он или 

двойственен. 

 Корпоративная культура имеет возможность явиться тормозом 

формирования ОУ, а сможет — нематериальным активом, конкурентным 

преимуществом. По словам Р. Куинна и К.Камерона, «Вызов времени содержится 

не в постановлении — изменяться или не изменяться, а в том, как собственно 

меняться, с тем, чтобы увеличить результативность деятельности ОУ». 

Таким образом, организационная культура образовательного учреждения 

выступает как инструмент управления поведением работников образовательного 

учреждения и совместно с педагогическим коллективом в общем, применение 

которого разрешает заведующей развивать обусловленную модель поведения 

работников, поддерживать преобладание конкретного вида культуры в ОУ, 

увеличивать и применять его положительный потенциал. 

 Управление развитием и вырабатыванием организационной культуры ОУ, 

служит устанавливающим фактором результативного учебно-воспитательного 

процесса, детерминирует его значительные итоги. Потому, что организационная 

культура любого ОУ воздействует на проходящий в нем воспитательный 

процесс. 
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Третий 
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КУЛЬТУРА 

2.3 Предложения по совершенствованию управления корпоративной культурой 

ГБПОУ «Южноуральский энергетический техникум» 

 

 Разработка алгоритма построения корпоративной культуры ГБПОУ ЮЭТ.  

Проведенный анализ корпоративной культурой ОУ позволил выявить 

наличие достоинств и недостатков, данная глава работы будет посвящена 

предложениям, направленным на совершенствование корпоративной культуры. 

Одним из научных результатов магистерского исследования является 

разработка структуры корпоративной культуры ОУ. Обратимся к рисунку 3.1. 

 

 

 
 

Установление непоколебимых истин 

Глубинное познание культуры 

 

 

 

Профессиональный авторитет ОУ 

Увязка целей администрации и педагогов 

Следование морально-нравственным целям 

 

Привлекательность здания учреждения 

Корпоративный стиль одежды 

Корпоративная символика 

Наличие кодекса корпоративной этики 

 

 

Рисунок 3.1 – Алгоритм построения корпоративной культуры ОУ 
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Рассмотрим более подробно каждый элемент алгоритма построения 

корпоративной культуры образовательного учреждения. 

Первый уровень (артефакты). 

1) Внешний вид здания ОУ и других помещений, в которых расположена 

организация. 

2) Внешний вид работников ОУ (принятая в ОУ форма одежды). 

3) Присутствие особенного стиля ОУ: символика, логотип, их 

использование в оформлении трудовых мест и в оформлении документов. 

Присутствие логотипа ОУ, а так же техникума  обусловливают узнаваемость в 

разных кругах общественности, а также, используя их можно показать главную 

философию и цели изучаемого дошкольного учреждения. Логотип присутствует 

в различных помещениях ОУ, представлен на бейджах сотрудников 

т ехнику ма , а также отражен на официальном сайте ГБПОУ ЮЭТ 

4) Особенности коммуникационной системы: субъект применяемой 

коммуникации внутри ОУ (письменная, устная, электронная); применяемые 

технические средства. 

5) Присутствие специальных документов, в которых отображены 

ценности ОУ. 

Первый уровень олицетворяет морально-нравственные ценности 

корпоративной культуры и разрешает построить индивидуальность 

рассматриваемой организации, создающую непохожую ее на другие 

организации данного типа. 

Второй уровень (ценности). 

Всякая составляющая данного уровня - основная категория, дающая 

установку на успех, удовлетворенность проведенной работой и 

профессиональный авторитет ОУ. Познание системы основных ценностей и 

важность в определении их места и роли в учреждении позволяет руководителю 

ОУ соединить идеи администрации и персонала основной 
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деятельности ОУ. В техникуме, преимущественно это морально- нравственные 

ценности – сопереживание, гуманность, человечность, взаимопомощь, 

справедливость. Значительный уровень самоконтроля работников ГБУ 

разрешает заведующему ОУ распределять свои полномочия и находиться в 

полной уверенности в качественном и оперативном выполнении заданий и 

поручений. 

Взаимная помощь связывает и соединяет работников ГБПОУ ЮЭТ и 

вызывает ощущение причастности к коллективному делу. Создание рабочих 

мест, новейшее оборудование учреждения, простота обращения с ним и 

предоставление сотрудникам необходимых материалов, которые позволяют 

создать труд работников ОУ удобным, делает его легче. Запас знаний о деловой 

этике устанавливает корректные, уважительные отношения в коллективе. 

Основной важной идеей считается настоящий вклад заслуг любого члена 

рабочего коллектива в общем деле. Этот факт побуждает сотрудников к 

качественной, ответственной работе. 

Третий уровень – основополагающие представления — это база культуры 

компании, осознаваемая всеми членами организации и считающаяся 

неоспоримой. 

Имеется масса средств и направлений, по которым можно передавать и 

формировать корпоративную культуру образовательного учреждения. Потому 

что, образовательное учреждение – это коллектив соратников, которые 

согласовывают свои поступки для приближения коллективных целей, то одним 

из главных устремленностей в развитии корпоративной культуры проводится 

работа со всеми родителями студентов, то есть общепедагогическое 

просвещение. 

Поэтому, в рамках развития корпоративной культуры в ОУ нужно 

проводить различного рода мероприятия: 
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Развивая информационное поле  можно облегчить выход в деятельности 

бюджетного учреждения и определять особое место, функции и роль родителей 

как особых партнеров участвующих в воспитательно- образовательном 

процессе. Для этого были разработаны мероприятия, размежеванные по 

нескольким блокам и устремленные на определенное и последовательное 

подключение родителей к образовательному процессу. Родители регулярно 

извещаются о мероприятиях внутри ОУ. Обмен информацией между педагогами 

и родителями случается регулярно по электронной почте, в локальных 

документах. Проведение четкой и ясной стороны в общении, включающей 

невербальные и виртуальные каналы. Данное общение исполняется при помощи 

разнообразного рода коммуникаций. Посредством общения, участники 

педагогического процесса, который включает в себя студентов, педагогов, 

родителей ОУ делятся опытом, знаниями, методической, научной, 

педагогической информацией. Действуя во взаимосвязи, они приходят к 

определенной договоренности об общей деятельности, определяют цельность 

идей, расположений, воззрений; достигают единства мыслей, волнений, 

указаний по взаимоотношению к разнообразным событиям, прочим людям, 

самим себе. 

При взаимодействии передают обычаи, стили поведения, манеры, 

выражают единство и солидарность, отличающие коллективную и групповую 

деятельность. Установленная коммуникационная система - это сложно 

организованный процесс нахождения и формирования контактов между 

участниками педагогического процесса, вызываемый надобностями в 

коллективной деятельности и подсоединяющий обмен сообщениями, 

формирование единой стратегии взаимного действия. 

Проведение традиционных торжественных мероприятий: Новый год, День 

рождения детского сада, 8 Марта, в которых большинство родителей принимает 

инициативное участие. 



51  

Все изложенное – следствие последовательной, планомерно проведенной 

работы, которую осуществляет администрация ОУ. 

 Совершенствование управлением корпоративной 

Ещё одним из результатов научной работы выступает совершенствование уже 

существующего Корпоративного Кодекса  учреждения. 

Представленный для анализа кодекс корпоративной этики 

образовательного учреждения отличался обилием обобщенных понятий, 

которые не только не повышали сплоченность коллектива, но и разобщали его. 

Смысл этого документа и его истинное предназначение отодвигались на второй 

план. Педагогический коллектив не следовал прописанным положениям и 

утверждениям. Это говорит не столько о низком профессионализме 

педагогического состава ОУ, сколько о несовершенстве и пробелах в разработке 

Кодекса (Приложение Б). 

Предложенный и усовершенствованный Кодекс корпоративной этики  

учреждения отличается чётко сформулированными постулатами, обозначены 

всевозможные варианты коммуникаций, стиль одежды, методы работы с 

воспитанниками. 

Следует отметить тесную увязку разработанного Кодекса и 

вышерассмотренного алгоритма построения корпоративной культуры 

рассматриваемого учреждения. Рассмотрим основные аспекты, отражённые в 

обновленном Кодексе Корпоративной этики персонала ОУ (рисунок 3.2). 

Конечно, данные рекомендации не являются совершенными и достаточно 

полными, так как они разработаны всего лишь на основе наблюдений, изучения 

нормативной документации, опросов некоторых сотрудников, а также 

социометрическом исследовании. 
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Базирование на 

регламентирующих документах 

о деятельности ОУ в РФ Установление этических норм и 

правил 

 

 

Требования к внешнему виду 

Ответственность за нарушение 

Кодекса 

 

Рисунок 3.2 – Элементы, на которых базируется новый корпоративный кодекс 

Таким образом, новый Корпоративный Кодекс поможет восполнить 

пробелы в управлении корпоративным имиджем, повысить профессионализм и 

компетентность работников ОУ. 

Нужно уделить внимание всем наиболее важным пробелам в 

корпоративной культуре ГБПОУ ЮЭТ, которые удалось определить. И если 

руководство обратит на них внимание и предпримет действия к исполнению 

данных рекомендаций - это будет один из первых шагов на длинном и сложном 

пути к совершенствованию корпоративной культуры и использовании ее для 

дальнейшего повышения эффективности деятельности. 

Так как техникум– это коллектив сотрудников, которые согласовывают 

свою работу с достижением коллективных целей, то одним из существенных 

курсов в развитии корпоративной культуры считается сотрудничество с 

родителями, то есть психолого-педагогическое воспитание и просвещение 

родителей студентов, которое заключается в следующем: 

1. В формировании сотрудничества с родителями, которое базируется на 

определённых аспектах. Например, приведем определенные корпоративные 

принципы, которые формируют данную повестку: 
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Стабильное развитие и улучшение взаимоотношений родителей и 

педагогов. Осуществление данного процесса состоит в правильной оценке себя, 

установлении своих слабых и сильных сторон, желании улучшать как 

персональные знания, умения и навыки, так и коллективные. Максимум 

внимания уделено образованию, росту психолого-педагогической культуры 

родителей. Но кроме этого, родителей можно пригласить на образовательные 

мастер-классы, семинары-практикумы и др. Эти мероприятия с самого начала 

должна быть построена на основании принципов самоопределения в личном 

развитии. Данные мероприятия не новы. Сущность их состоит в том, что 

родители и педагоги сами формируют темы и проводят семинары, мастер-

классы. 

2. Мы отвечаем за то, что заявляем и делаем. Если говорить о 

сотрудничестве с родителями, можно отметить, что не может быть ошибок и 

мелочей, в сотрудничестве с родителями важно все: голос, речь, интонация 

жесты и внешний вид, оттого нужно быть постоянно очень внимательным к 

тому, что и как мы говорим и делаем. 

3. Взаимная поддержка. Следуя данному положению, люди всегда 

говорят о себе: «Мы действуем командой. Мы одна большая семья. Мы всегда 

относимся с уважением друг другу и поддерживаем друг друга». В ОУ очень 

высоко ценилось умение работать в коллективе. 

4. Выстраивание конкретной и отчетливой коммуникативной стороны 

общения, включает в себя невербальные и виртуальные каналы. Данное общение 

исполняется при помощи разнообразного рода коммуникаций. В процессе 

общения все участники образовательного процесса меняются педагогической, 

методической и научной информацией, опытом, знаниями. При взаимодействии, 

они приобретают договоренность о коллективной деятельности, определяют 

сплоченность взглядов, настроений, идей; добиваются единства волнений, 

размышлений, указаний по отношению к разнообразным событиям, самим себе, 

иным людям. При общении представляются свои стили поведения, обычаи, 
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манеры, выражают единство и солидарность, проявляют умение в отличии 

групповой и коллективной деятельности. 

Выстроенная коммуникационная система - это сложный многоаспектный 

процесс определения и формирования контактов между всеми участниками 

образовательного процесса, появляющийся из-за потребностей в общей 

деятельности и содержащий, по сути, обмен информацией, формирование 

цельной стратегии взаимодействия. 

Таким образом, получение устойчивого функционирования, 

благожелательного взаимоотношения социума к ОУ и его услугам имеет 

возможность быть завоевано посредством: 

1. Предоставление полной и честной информации о ОУ и его услугах в 

самом выгодном для него свете, как правило, на сайте ОУ, в изданиях, если 

воспитатели принимают участие в общероссийских конкурсах. 

2. Продвижение миссии техникума. 

3. Организация стиля ОУ: у техникума имеется вывеска на здании; 

логотип, информационный сайт; дипломы; рекламные информационные 

материалы (бюллетени, листовки, буклеты); книга отзывов, фирменные бланки; 

газета ОУ; летопись ОУ, бейджи, или внутренние карточки педагогов, на 

которых указано его имя, отчество, фамилия, должность. 

4. Мероприятия по связям с общественностью: создание дня открытых 

дверей, презентаций, специализированных выставок, ярмарок. 

5. Публикации о достижениях ОУ в СМИ. 

6. Визуально подвижные коммуникации: 

− манера поведения персонала с родителями, студентами, 

сотрудниками ОУ; 

− манера общения сотрудников ОУ в рабочей обстановке и на публике; 

− профессиональная этика, деловой этикет, речь сотрудников. 

7. Визуально неподвижные коммуникации: 

− место расположения ОУ; 
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− внешний вид работников ОУ, печатная символика; сайт; 

− благоустроенная территория ОУ, внешний вид здания. 

Положительная корпоративная культура увеличивает хорошее отношение 

родителей, для которых развитие и обучение их детей считается основной 

жизненной целью и ценностью. Потому, в непреложном порядке необходимо 

улучшать корпоративную культуру ОУ опираясь на пожелания и 

надобности родителей. 

Таким образом,если ГБПОУ ЮЭТ начал заниматься процессом организации 

корпоративной культуры, придавая ей соответствующее значение, то он 

непременно, будет развиваться. Это обясняется тем, что существовать в 

современных рыночных условиях ОУ, имеет возможность лишь с компетентной 

объединенной командой всех сотрудников и педагогов, то есть с результативной 

корпоративной культурой. 

 
 

2.3 Оценка эффективности предложенных мероприятий 

 
Системная оценка эффективности предложенных мероприятий, была 

основана на исследовании корпоративной культуры в ГБПОУ Южноуральский 

энергетический техникум 

Для  проведения  исследования  корпоративной  культуры были отобраны 

методы исследования, а именно: 

1. Был проведен анализ элементов корпоративной культуры  

2. Проведено анкетирование работников ОУ. 

Работником ОУ были предложены следующие анкеты: 

− «Корпоративная культура ОУ». 

− «Удовлетворенность работой». 

− Опросник «Построения профилей организационной культуры – OCAI» 

Существенен факт, что и педагоги, и другие работники приводили 
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похожие  ответы  по  всем  опросам,  хотя  сопричастность  работников  к 

образовательному процессу существенно больше: рекомендации, участие в 

психолого-медико-педагогических комиссиях (ПМПК). 

3. Анкетный опрос родителей. Родителям были предложены следующие 

анкеты: 

− «Эффективность работы ОУ». 

Социологический опрос родителей студентов. В опросе приняло участие 

32 родителя. Вопросы: 

− Есть ли в этом ОУ корпоративная культура? 

− Есть ли у ОУ фирменная эмблема? 

− Устраивает ли Вас профессиональная компетентность педагогического 

коллектива? 

В исследовании принимали участие педагоги всех представленных  

возрастных групп. 

Беседы с персоналом ОУ (индивидуальные и групповые), наблюдение за 

ходом рабочего процесса. Состояние элементов корпоративной культуры. 

Результаты исследования 

В данной работе акцент был сделан на уже имеющиеся анкеты по 

корпоративной культуре, поменяв отдельные элементы которых мы провели 

исследование. 

Анкета имеет возможность применяться в практике организации, 

формирования и развития в дальнейшем корпоративной культуры учреждения 

образования, как на ранних этапах деятельности, так и для различных временных 

замеров положения вопроса корпоративной культуры. 
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2.4 Анализ элементов корпоративной культуры  

Начиная практическую работу по изучению корпоративной культуры ОУ, 

в самом начале, нужно было провести оценку ее реального состояния в 

учреждении; нужно было в простой форме системно изобразить, что составляет 

из себя корпоративная культура ОУ. 

Миссия учреждения. 

Изучение корпоративной культуры ОУ начали с исследования его миссии. 

Под миссией иметься в виду важнейшее назначение учреждения образования, 

его общественная роль, основная цель организации учреждения и настоящего 

существования ОУ. Установление миссии несет важный смысл для ОУ. Это дает 

возможность понять значительность деятельности техникума для социальной 

среды. При этом, согласно миссии можно объединиться и узнать коллективную 

суть и итоговый результат деятельности ОУ, выявить основные категории 

клиентов учреждения, мотивы их обращения в организацию, ожидания, степень 

удовлетворенности, что в итоге может помочь в коррекции различных 

направлений деятельности и провести работу согласно истинными требованиям 

и нуждам потребителей.  

В ОУ имеются собственные правила и нормы поведения, какие 

зафиксированы в Уставе ОУ, а так же в правилах трудового распорядка. 

Одним из существенных обстоятельств успешного формирования и 

функционирования всякого учреждения образования считается ее позитивный 

имидж в социуме. А основание подходящего внешнего образа не получится без 

внутренней слаженности между сотрудниками коллектива, следования всем 

работникам корпоративному этикету и поддержанию общего служебного стиля. 

Под корпоративным этикетом иметься в виду, что это - единство правил рабочего 

взаимодействия в коллективах (поведение сотрудников в разнообразных 

обстоятельствах, которые появляются на трудовом месте). 



58  

Наличие корпоративного стиля 

Еще одна единица организационной культуры – корпоративный стиль – 

который содержит символику ОУ (слоган и логотип), присутствие единых 

видимых частей в оформлении здания ОУ и в внутренней отделке помещений, 

наличие единой формы одежды для сотрудников. На логотипе мы остановимся 

подробнее. 

Форма одежды для сотрудников, которая необходима для посещения 

установленных, общественных мероприятий, а так же специализированных 

заведений. При этом, применяют обозначения, правила и нормы в одежде, 

необходимы для представления принадлежности сотрудника ОУ к 

профессиональной группе и конкретному ОУ. В отдельных учреждениях 

требования к одежде педагогов и других работников ОУ выражены в виде 

пожеланий и несут чисто рекомендательный характер, в прочих – подробная 

обрисовка конфигурации и стиля одежды может быть включена в трудовой 

договор, и за несоблюдение бывают назначены наказания. Дресс-код вводит 

перечень одежды, которая недопустима для использования на работе (например, 

шорты, купальники, халаты, шлепанцы и т.д.). 

Чаще всего в учреждениях образования дресс-код или не используют, или 

запросы по нему достаточно малы. При этом, внешний вид работников и 

педагогов техникума считается важнейшим показателем всеобщего 

состояния деятельности учреждения и выполняет существенную роль в создании 

ее имиджа у поставщиков и клиентов. 

В настоящее время проблемам внешнего вида сотрудников ОУ 

значительнее было уделено внимание. Так года появился документ, который 

представляет объединению педагогов и конкретно всякому педколлективу 

создать и утвердить Кодекс профессиональной этики ОУ: 

«Предложения по созданию мероприятий, которые направлены на создание, 

принятие и использование Кодекса корпоративной культуры ОУ», 

ратифицированны письмом Минобрнауки РФ и Департаментом государственной 
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политики в сфере обучения молодежи. 

Согласно этому нормативному документу в ОУ было предложено 

разработать и принять Кодекс профессиональной этики педагогов.  

Так, в Кодексе корпоративной культуры определено, что «в связи со своей 

профессиональной деятельностью педагог обязан, заботиться о 

персональном внешнем виде как обязательном элемента формирования 

положительного имиджа ОУ». 

Обязательные требования к общему внешнему виду педагога: 

− лёгкий макияж лица на протяжении всего рабочего дня; 

− волосы должны быть собранны в причёску; 

− неброская однотонная ткань одежды без рисунка; 

− исключены сарафаны, декольте, прозрачные блузки. Разрешается одевать 

только платья с короткими или длинными рукавами, 

− юбка, ниже колен; 

− деловые костюмы; 

− обувь на каблуке (3-4 см); 

− наличие бейджа на деловой одежде с Ф. И. О. педагога и сотрудника ОУ 

и его должностью. 

Естественно, формирование единой формы одежды возможно окажется 

проблемным вопросом для многих учреждений образования из-за значительной 

дороговизны этого процесса. Только затраты возможно сильно уменьшить, если 

вместо заказа деловых костюмов в ателье для всех сотрудников использовать 

покупку незначительных единообразных аксессуаров (например, платков на 

шею одного цвета, который соответствует коллективному стилю и символике 

ОУ). В соединении с классическим стилем в одежде «белый верх, черный низ» 

предоставленный аксессуар будет выглядеть выигрышно. 

Большая роль в создании корпоративной культуры относится к 

заведующей. В техникуме сформировалась демократическая модель управления 

коллективом. Проще говоря, принимаются управленческие решения при 
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активном участии сотрудников ОУ. В данном случае нужно заметить, что 

обсуждение любых профессиональных проблем исполняется заведующей с 

использованием советов определенных сотрудников, а при анализе 

коллективных проблем формирования учреждения приглашают всех 

сотрудников ОУ. 

Корпоративные мероприятия. 

На культуру учреждения в значительной степени влияют корпоративные 

мероприятия. Рассмотрим некоторые. Любой новый работник обязан быть 

отрекомендован всем работникам ОУ. Всем специалистам выдаются брошюры 

о ОУ – ее ретроспективы, особенных направлений, приоритетах. 

Данная брошюра является руководством, которое определено для 

воспитания чувства гордости и сопричастности нового работника к делу ОУ. 

Наиболее полное уведомление о ОУ представлено на сайте детского сада, в 

разделе «Визитная карточка», в котором отражены и логотип ОУ и миссия и цели 

деятельности. 

Анализ сайта ГБПОУ ЮЭТ 

Техникум можно охарактеризовать как открытую информационную 

систему. Из-за необходимости информирования поступающих и обучающихся, 

общественности и партнеров в открытом доступе был технически создан и 

вовремя информационно обновляется сайт.  

На сайте много информации о ОУ, имеются разделы: О нас, Документы, 

Условия приема, Финансовые и материальные средства, Платные 

дополнительные образовательные услуги, Управляющий совет. 

Например, в разделе «О нас» содержится: Историческая справка, 

Структура ОУ, Персональная составляющая педагогических работников, Наши 

успехи, Публичный отчет. 

Следовательно, созданный сайт существенно содействует созданию 

позитивного имиджа ОУ и оповещает о имеющейся корпоративной культуре 

организации. 
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Изучение анкетирования показало, что в ОУ из корпоративной культуры 

имеются следующие элементы: определенный стиль управления, мероприятия, 

свои герои, символы, ритуалы, система ценностей, легенды об организации, 

традиции, стандарты поведения. 

Анкета по оценке корпоративной культуры по Методу «Оценка 

организационной культуры (OCAI)» 

Инструмент OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) включает 

опросник, требующий персональных ответов по любому из шести пунктов в 

любой из двух частей. OCAI определен для исследования организационной 

культуры и считается всеобщим, так как был опробован, больше чем на тысяче 

разнообразных организаций. Так же он был испытан на российских 

предприятиях. 

Каждый пункт выступает с предложением описать установленную сторону 

работы учреждения — например, руководящий стиль управления или то, как 

устанавливаются в ОУ показатели успешности. Оценку испытуемые назначают 

по четырем версиям, каждая из которых должна ответить по одному из видов 

культуры (Адхократия, Клан, Рынок, Иерархия). При этом, условия оценивания 

просты: между этими четырьмя версиями испытуемые разделяют 100 баллов, 

наибольшее число баллов дают той версии, какая больше всего отвечает его 

учреждению. Опросник состоит из двух частей, по 6 вопросов в каждой. Мнения 

и параметры оценивания в них одинаковы, отличие заключается в том, что в 

первой части испытуемый охарактеризует современную культуру учреждения — 

то, как в ней происходят дела на время опроса. Во второй части испытуемый 

должен охарактеризовать желаемое состояние дел — культуру своего 

учреждения, какой он хотел бы видеть в ближайшем и далеком будущем. 

Следовательно, может быть оценена единовременно сегодняшняя и 

завтрашняя организационная культура. 

Итоги изображаются в особенной системе координат — профиле 

организационной культуры. Оси координат — стрежневые ценности 
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организационной культуры. Все квадраты соответствуют типу культуры, а 

координаты точек рассчитываются как среднее арифметическое оценок, которые 

проставляют испытуемые всем типам культуры. 

Данное графическое изображение наглядно и удобно, профиль 

организационной  культуры  разрешает  предельно  быстро  оценивать  сразу 

нынешнюю, идеальную культуры и их соотношение. На рисунке 3.3 представлен 

незаполненный профиль организационной культуры, а с опросник OCAI 

представлен в приложении Б. 

Гибкость и дискретность 
 

 

Стабильность и контроль 
 

Рисунок 3.3 – Макет профиля организационной культуры
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Определен тем, что коллектив не большой и длительное время является 

стабильным, он пронзен сетью определенных межличностных отношений. То, что 

данный тип культуры беспрекословно лидирует то же, в итоге изучения 

предпочитаемой культуры, возможно, объяснить тем, что сотрудники не просто 

работают, а живут в своей деятельности в ОУ в соответствие с мнением теоретиков 

Школы человеческих отношений. Относительно сотрудников техникума данное 

положение оправдывает себя. Сформировавшуюся дружественную атмосферу 

работники ОУ считают самой существенной чертой и хотят, чтобы в дальнейшем 

было так же. Достопримечательно, что сотрудники вместе отмечают как 

государственные праздники, так и личные, например, свадьбы, дни рождения свои 

и детей. Ещё одной специфической чертой Клана считается признание как особой 

ценности заботы о сотрудниках. Техникум занимает инициативную коллективную 

позицию, проявляя поддержку и проводя разнообразные мероприятия для 

общественности. 

Типичная черта второго по выбору типа — Бюрократии — заключается в 

том, что ОУ результативно работает в неизменных обстоятельствах и делает 

упор на связность и последовательность деятельности. 

В описании сделан упор на стабильность работы с родителями и 

преобладание на локальном рынке. Скорее всего, собственно по данной причине 

стабильного преобладания над конкурентами тип Рынок меньше всего выделен 

в профиле организационной культуры, чем Бюрократия, и техникум, и без того 

занимающий главную позицию, не испытывает необходимости в акценте на 

ценностях, которые поощряются в стремлении к конкуренции. 

Адхократический тип организационной культуры был представлен как 

менее  показанный  в  современных реалиях работы. По всей видимости, 

заведующий не находит в данный момент причин для настраивания работников 

на динамичную новую деятельность. Таким образом, всё идет по обычной стезе, 

в современной системе ценностей мало сформулировано желание к переменам, 

которое является главной характеристикой Адхократии. 
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Изучение выбираемой организационной культурой и сопоставление её с 

современной. На профиле организационной культуры просто отметить, что 

границы современной культуры почти сопоставимы с границами желаемой. Ни 

в одной из оценок не зафиксировано существенной разницы, а оценка 

Бюрократии просто осталась на том же уровне. В связи с этим зафиксировано 

небольшое (то есть, не свидетельствующее о конфликте ценностей) смещение в 

сторону Адхократии и снижение оценки Рынка. 

Данные клановой культуры тоже несколько увеличился в 

предпочтительной культуре. Данные факты говорят о том, что работников ОУ 

устраивает современное положение событий. Таким образом, небольшие 

разногласия тоже имеют надобность в интерпретации. Заметно смещение 

четырёхугольника вверх и влево, оно совершилось в двух противоположных 

квадрантах — от Рынка, и без того обладающего небольшой оценкой, в 

направление Клана. 

Это свидетельствует о том, что при предпочтении определенных 

ценностей, и, следовательно, ориентации на назначенный режим работы, 

работники ОУ скорее предпочтут взаимопомощь и согласованную командную 

работу, чем разбивающее направление на победу над конкурентами, которая в 

избираемой культуре будет стоять в самом низу. Оценка Бюрократических 

ценностей оставалась стабильной, что определяет совершенную 

удовлетворенность сотрудников имеющейся системой правил и постоянным 

развитием  деятельности.   Оценки  Адхократии  увеличились,  что  дает 
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возможность сделать вывод о том , что желание сотрудников техникума 

проявить инициативу, формировать развитие учреждения, решить новые задачи, 

что, все-таки, не может стать препятствием дружественности коллектива, как-

либо разделить работников, так как в этом случае никаких изменений не будет 

принято в силу преобладания Клановых установок. Эти данные говорят о том, 

что в рассматриваемом ОУ работники быстрее приспособились к условиям 

иерархического стиля корпоративной культуры, культуры власти, чем, 

например, ощущают свою сопричастность к происходящему образовательному 

процессу или умеют достигать личных целей, а не только целей, которые 

поставлены заведующей. Это очень важно не только лишь для воспитателей ОУ, 

но и для любых других работников ОУ. 

Исследование корпоративной культуры, рассматриваемого ОУ, дает 

возможность сделать вывод о том, что работники зависят от центрального 

источника власти – заведующему. Решения принимают быстро вследствие 

баланса воздействия руководства. Централизация контроля по итогам проходит 

через контролера (через методиста). Заведующая привлекает сотрудников 

профессиональных, твердых, уверенных в себе, способных быстро привыкать к 

модифицирующимся условиям. Критерий повышения по службе – личная 

верность руководству. Наличествует прямая ориентация на власть и на результат. 

Анализ теста «Удовлетворенность работой» 

Работникам ОУ была выдана анкета на определение удовлетворенности 

работой. Были предложены определенные вопросы, представленные в таблице 

2. Из анализа анкеты видно, что все сотрудники коллектива ОУ удовлетворены 

обстоятельствами, которые организованы для выполнения профессиональных 

обязанностей. 
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Таблица 3.2 – Удовлетворенность работой 
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1. Степень удовлетворенности 

ОУ, где вы трудитесь 
- - - 

 
100 

2. Степень удовлетворенности 

материально-технической базой 
- - - 5 95 

3. Степень удовлетворенности 

методической базой 
- - - 95 5 

4. Степень удовлетворенности 

профессиональными навыками 

методического центра 

 
- 

 
- 

 
- 

  
100 

5. Степень удовлетворенности 

системой взаимоотношений 

администрации с педагогами 

 
- 

 
- 

 
- 

  
100 

6 Степень удовлетворенности 

взаимоотношений внутри 

коллектива 

 
- 

 
- 

 
- 

  
100 

7. Степень удовлетворенности 

психологическим климатом 
- - - 

 
100 

8. Степень удовлетворенности 

заработной платой 
- - - 25 75 

9. Степень удовлетворенности 

возможностью самореализации 
- - - 

 
100 
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В техникуме существует корпоративная культура, так как: 

        − сотрудники учреждения располагают представлением о миссии техникуме, 

роли ОУ в обществе, важнейших задачах и целях деятельности ОУ; 

− сотрудники учреждения располагают представлением о ценностных 

установках (понятия о недопустимых и допустимых действиях и 

поступках), через которые оцениваются любые действия и поступки 

сотрудников ОУ; 

− у сотрудников учреждения выработаны модели поведения (версии 

реагирования) в разнообразных обстоятельствах (как стандартных, так и 

нестандартных); 

− стиль руководства ОУ сотрудники учреждения оценивают как 

демократический; 

− функционирующая система коммуникации в детском саду результативна 

(взаимодействие между членами коллектива, с внешним миром и обмен 

информацией; общепринятые варианты обращения «подчиненный- 

начальник» и «начальник-подчиненный»); 

− придерживаются нормы делового общения между сотрудниками детского 

сада, между сотрудниками и родителями, между сотрудниками и другими 

учреждениями, между сотрудниками и представителями власти, между 

сотрудниками и внешним социумом; 

− наработаны направления блокирования конфликтов (внешних и 

внутренних); 

− в ОУ существуют свои обычаи и традиции (например, проводы на пенсию, 

встреча новых сотрудников и принятие их в коллектив и т. д.); 

− наблюдается символика учреждения (логотип – «Дюймовочка», стиль 

одежды сотрудников и пр.). 

ГБПОУ ЮЭТ привлекательное образовательное учреждение для 

заинтересованных в приобретении качественных образовательных услуг, 

расположенных к конструктивному взаимодействию с 
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педагогами, неравнодушных к успехам своих студентов и понимающих 

ценность качественного образования; 

Техникум может быть интересен для сотрудников, потому, что 

вырабатывает осмысление того, что они трудятся в редком образовательном 

учреждении, выделяющемся из большинства подобных. Это содействует 

постоянству коллектива и выковыванию подходящего социально- 

психологического климата. В детском саду отсутствует текучесть кадров. 30% 

сотрудников трудятся более 25 лет. 

Техникум показывает общественному окружению значительное качество 

оказываемых услуг, общественную значимость и ценность работы всего 

коллектива. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 
Корпоративная культура имеется в любом учреждении образования - если 

ее не создают преднамеренно, она выстраивается непроизвольно. Нередко 

непроизвольная и не осмысливаемая корпоративная культура считается 

препятствием на пути достижения коммерческих целей учреждения - если вы не 

руководите корпоративной культурой, корпоративная культура берется 

руководить вами. Но если корпоративная культура построена в соответствии с 

целями и миссией учреждения, она делается всеобъемлющим средством 

развития учреждения и помогает в достижении установленных целей ОУ. 

Корпоративная культура  представляет  собой   особый комплекс 

ценностей  и   традиций,  систему  убеждений и  профессиональной этики, 

устоявшийся психологический климат и имидж компании, поддерживаемый 

всеми сотрудниками и направленный на достижение общих целей организации. 

На сегодняшний день корпоративная культура является мощнейшим 

рычагом  повышения  конкурентоспособности  любого  предприятия. Это 

основано на  том, что   персонал, объединённый   единым  духом,  едиными 

традициями  и  целями,   подкрепленными компанией, трудятся  наиболее 

эффективно и достигают поставленных целей, в отличие от разобщенного 

коллектива. 

Корпоративная культура ОУ – не синоним определения «климат 

коллектива». Корпоративная культура сама выстраивает климат, стиль, 

ценности, отношения в данном учреждении образования. В ее характеристику 

входят: некоторые устойчиво воспроизводимые определения поведения 

сотрудников, например: манера поведения, традиции, формы проявления 

почтительности, философия, которая устанавливает политику ОУ по отношению 

к сотрудникам, родителям, социуму; «правила игры», которым необходимо 

следовать для того, чтобы достичь успеха в развитии организации. 
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Корпоративную культуру не стоит сводить только к внешним или 

внутренним процессам, к ее сути имеют отношения и те ценностные установки, 

каким подобает следовать в своей работе руководству и всем сотрудникам ДОУ. 

Корпоративная культура выступает как комплекс формируемых и 

распознаваемых сотрудниками ОУ общественных норм, предписаний, 

ориентаций, стереотипов поведения, традиций, которые принуждают 

сотрудников ОУ, весь коллектив вести себя в тех или иных обстоятельствах 

назначенным образом. 

В данной работе корпоративная культура рассматривалась в качестве 

основного механизма, который обеспечивает практическое увеличение 

результативности деятельности ГБПОУ Южноуральский энергетический 

техникум.
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

Приложение Б 

Кодекс профессиональной этики педагогических работников 

Нормы, ценности, правила и принципы, прописанные в настоящем Кодексе, 

имеют обобщённый характер и могут найти своё отражение и в 

профессиональном и служебном поведении педагогического состава ОУ, 

правилах внутреннего распорядка и других внутренних документах ОУ. 

1. Правила настоящего Кодекса направлены на весь персонал детского 

дошкольного учреждения. 

3 Педагогический состав ОУ обязан своей трудовой деятельности 

руководствоваться настоящим Кодексом, быть добропорядочными и честными. 

4. Педагогический состав обязан следовать правилам деловой этики, 

прописанными в настоящем Кодексе, и другими внутренними общепринятыми 

документами ОУ. 

5. Основой репутации ОУ являются его сотрудники. Поэтому 

педагогический состав должен нести ответственность и осознавать, что любые 

дискриминационные действия по различным признакам, а также неэтичное 

поведение, совершенные на рабочем месте могут нанести серьезный урон 

репутации ОУ. 

6. Внутренние коммуникации между персоналом, вне зависимости от 

должности, категории или вида деятельности, должны базироваться на 

принципах: 

- взаимопомощи и взаимного уважения; 
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- терпимости и доброжелательности; 

 
- сотрудничества. 

 
Все виды пренебрежительного или оскорбительного отношения друг к 

другу являются недопустимыми. 

7. Для поддержания и укрепления имиджа ОУ учреждение 

осуществляется информирование работников о миссии ОУ и его традициях для 

обеспечения понимания персоналом учреждения необходимости его труда в 

общем итоге деятельности, его роли и значения в реализации миссии 

учреждения. 

8. Поведение сотрудников на рабочем месте является так же одним из 

важных элементов стиля учреждения. 

9. На рабочем месте запрещено заниматься посторонними делами, не 

связанными со служебными вопросами 

10. Использование имени учреждения, его репутации, материальных, 

финансовых или иных ресурсов, конфиденциальной информации с целью 

получения собственной выгоды является недопустимым. 
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Приложение В 

 

 
Кодекс профессиональной этики педагогических работников  

 

I. Общие положения 

1. Кодекс профессиональной этики педагогических работников 

Муниципального автономного дошкольного образовательного учреждения, 

осуществляющих образовательную деятельность (далее - Кодекс), разработан на 

основании: 

− положений Конституции РФ, 

−  ФЗ «Об образовании в РФ», 

− Указа Президента РФ «О мероприятиях по реализации 

государственной социальной политики», 

− «Рекомендаций по организации мероприятий, направленных на 

разработку, принятие и применение Кодекса профессиональной 

этики педагогическим сообществом», утвержденных письмом 

Минобрнауки РФ и Департаментом государственной политики в 

сфере воспитания детей и молодежи и иных нормативных правовых 

актов Российской Федерации. 

2. Педагогическому работнику, который состоит в трудовых отношениях с 

ОУ, осуществляющей образовательную деятельность, и выполняет обязанности 

по обучению, воспитанию обучающихся и (или) организации образовательной 

деятельности, рекомендуется соблюдать положения Кодекса в своей 

деятельности. 

3. Основные цели настоящего Кодекса: 

- выработка этических правил и норм поведения педагогов с целью 

http://resource.e-mcfr.ru/scion/citation/pit/MCFR100381/MCFRLINK?cfu=default&cpid=edu
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выполнения их трудовой деятельности; 

- помощь в установлении авторитета педагогов ОУ, а также персонала 

компаний, занимающихся образовательной деятельностью; 

- выработка единых норм поведения педагогов ОУ. 

4. Настоящий документ призван увеличить эффективность выполнения 

педагогическими работниками своих трудовых обязанностей. 

II. Этические правила поведения педагогических работников при 

выполнении ими трудовых обязанностей 

5. При выполнении трудовых обязанностей педагогическим работникам 

следует исходить из конституционного положения о том, что “человек, его права 

и свободы являются высшей ценностью, и каждый гражданин имеет право на 

неприкосновенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту чести, 

достоинства, своего доброго имени” [20]. 

6. Педагогические работники, сознавая ответственность перед 

государством, обществом и гражданами, призваны: 

- осуществлять свою деятельность на высоком профессиональном уровне; 

- соблюдать правовые, нравственные и этические нормы; 

-развивать у обучающихся познавательную активность, 

самостоятельность, инициативу, творческие способности. Формировать 

гражданскую позицию, способность к труду и жизни в условиях современного 

мира. Формировать у обучающихся детей культуру здорового и безопасного 

образа жизни. 

7. Педагоги обязаны служить примером профессионализма, безупречной 

репутации, способствовать формированию благоприятного морально- 

психологического климата для эффективной работы. 

8. Педагоги должны своим личным поведением подавать пример 

честности, беспристрастности и справедливости 

9. В процессе осуществления деятельности педагог не должен допускать: 

любых высказываний и действий дискриминационного характера по признакам 
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пола, возраста, расы, национальности, языка, гражданства, социального, 

имущественного или семейного положения, политических или религиозных 

предпочтений 

10. Педагоги должны проявлять выдержку, корректность, такт и 

внимательность во взаимодействии с детьми, уважать их достоинство и честь, 

быть доброжелательным и открытым. 

III. Ответственность за нарушение положений Кодекса 

11. Следование педагогом всех положений Кодекса учитывается в ходе 

проведения аттестации и аккредитации персонала для определения уровня 

соответствия, занимаемой должности. 
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Приложение Г 

Логотип 

 

 


