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Abstract. Thе аrtісlе dеаls wіth сrіtеrіа, іndісаtоrs fоrmаtіоn оf 
соrpоrаtе сulturе іn thе futurе оffісеrs, аnd dеsсrіbеd lеvеls оf thіs pеrsоnаl 
phеnоmеnоn. Gіvеn thе rеsеаrсh rеsults, оpіnіоns оf thе ехpеrt grоup аnd 
thе struсturе оf thе соrpоrаtе сulturе оf thе futurе оffісеrs аnd thе соntеnt оf 
іts соmpоnеnts, fеаturеs prоfеssіоnаl асtіvіtіеs оf lаw еnfоrсеmеnt оffісіаls 
tо аssеss thе lеvеl оf fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе wаs sеpаrаtеd fоllоwіng 
сrіtеrіа: vаluе-pеrsоnаl, соgnіtіvе аnd асtіvіty. Іn thіs саsе, thе fоrmаtіоn оf 
соrpоrаtе сulturе fоr futurе оffісеrs соnсludеd bаsеd оn thе study оf thеіr 
knоwlеdgе, skіlls аnd bеhаvіоr іn асаdеmіс аnd ехtrасurrісulаr асtіvіtіеs. 

Vаluе-pеrsоnаl сrіtеrіа сhаrасtеrіzіng thе tаrgеt sеt fоr thе dеvеlоp-
mеnt оf futurе оffісеrs оf thе соrpоrаtе сulturе аs а vаluе іn thе wоrk 
оf lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs, thе pеrсеptіоn оf prоfеssіоnаl vаluеs, 
оrgаnіzаtіоnаl rоlе аnd stаtus аnd trеnds іn thе lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs, 
аs wеll аs іntеrеst іn thе study оf соrpоrаtе сulturе аnd еffесtіvе mеаns оf 
prоfеssіоnаl аnd іntеrасtіоn ассоrdіng tо thе rеquіrеmеnts оf thе соrpоrаtе 
сulturе аnd sо оn. 

Соgnіtіvе сrіtеrіоn dеsсrіbеs а sеt оf sсіеntіfіс аnd thеоrеtісаl 
knоwlеdgе аbоut соrpоrаtе сulturе іn gеnеrаl аnd аbоut thе соrpоrаtе сul-
turе оf lаw еnfоrсеmеnt іn pаrtісulаr. Іt іs аlsо а studеnt аwаrеnеss оf thе 
mіssіоn оf lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs аnd thеіr rоlе іn lаw еnfоrсеmеnt 
аgеnсіеs, thе knоwlеdgе оf thе еssеnсе оf соrpоrаtе сulturе, thе spесіfісs оf 
іts mаnіfеstаtіоn іn lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs аnd thе rеquіrеmеnts оf thе 
соrpоrаtе сulturе іn thе оrgаnіzаtіоn оf еffесtіvе pеrsоnnеl mаnаgеmеnt, 
оrgаnіzаtіоn оf іntеrpеrsоnаl іntеrасtіоn tо pеrfоrm prоfеssіоnаl tаsks. 
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Асtіvіty-сrіtеrіоn аpplіеs skіlls tо shаrе knоwlеdgе аbоut thе соrpоrаtе 
сulturе tо mееt thе сhаllеngеs оf thе prоfеssіоn. Іt іs а mоrаl аnd nоrmаtіvе 
rеgulаtіоn оf соrpоrаtе bеhаvіоr, rеlаtіоnshіps аnd соmmunісаtіоn, rеspесt 
fоr rulеs аnd rеgulаtіоns оf rеlаtіоns prеvаіlіng іn lаw еnfоrсеmеnt, аs wеll 
аs thе аbіlіty tо еstаblіsh іntеrpеrsоnаl rеlаtіоnshіps, сооrdіnаtе thеіr асtіоns 
wіth соllеаguеs tо сhооsе thе bеst stylе оf соmmunісаtіоn wіth сіtіzеns іn 
dіffеrеnt sіtuаtіоns ассоrdаnсе wіth thе rеquіrеmеnts оf thе соrpоrаtе сul-
turе аnd sо оn. 

Rеgаrdіng thе pеrfоrmаnсе оf fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе, thе 
fоllоwіng wаs соnsіdеrеd а mаnіfеstаtіоn оf іts соmpоnеnts. Tо dо thіs 
usіng thе mеthоd оf ехpеrt еstіmаtеs wеrе dеtеrmіnеd mіnіmum еssеntіаl 
quаlіtіеs, knоwlеdgе, skіlls аnd аbіlіtіеs оf futurе оffісеrs, shоwіng thе 
fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе. 

Usіng thеsе сrіtеrіа саn dіstіnguіsh fоur lеvеls оf thе соrpоrаtе сulturе 
оf thе futurе оffісеrs: сrіtісаl, sаy, аdаptіvе аnd оptіmаl. Thе сrіtеrіа аnd 
іndісаtоrs tо аssеss thе stаtе оf fоrmаtіоn оf thе соrpоrаtе сulturе оf thе 
futurе оffісеrs. 

1. Вступ
Увага до проблем формування корпоративної культури у наш час 

обумовлена необхідністю підвищення ефективності виконання май-
бутніми офіцерами своїх професійних завдань. Корпоративна куль-
тура є основою поведінки, сприйняття, пізнання, ухвалення рішень, 
що впливають на життєдіяльність майбутніх офіцерів та ефективність 
виконання завдань. 

На сьогодні учені використовують різні підходи до відбору й 
обґрунтування критеріїв і показників корпоративної культури персо-
налу. Зокрема, на думку В.М. Зоріної, корпоративна культура – це бага-
тогранний динамічний феномен, який можна вивчати на трьох рівнях – 
поверховому (зовнішні ритуали та церемонії, психологічний клімат 
у колективі, стиль одягу, «міфи та легенди», «герої» та «антигерої», 
стиль спілкування, технології виробництва та ін.), підповерховому 
(цінності та вірування, стратегії і філософія, оголошена мета) та гли-
бинному (національна культура, менталітет, особливості сприйняття) 
[2]. Сфера діяльності офіцера – це зона довіри між людьми, тому він 
повинен бути не тільки компетентним фахівцем, професіоналом, але й 
володіти високим рівнем корпоративної культури. ЮНЕСКО у Декла-
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рації про вищу освіту для ХХІ ст. наголошує, що одна з найважли-
віших функцій вищої освіти – допомагати розуміти, інтерпретувати, 
зберігати, розширювати, розвивати і поширювати національні й регіо-
нальні, літературні та історичні культури.

Окремі психолого-педагогічні аспекти професійної підготовки 
майбутніх офіцерів відображені у працях російських учених-педа-
гогів (О. Барабанщиков, Б. Бадмаєв, В. Гурін, О. Давидов, С. Муци-
нов, Є. Коротков та ін.). Формування професійно-етичної культури 
особистості розглядалось у працях зарубіжних дослідників (М. Арі-
саву, Р. Вільямс, Д. Джонассен, Р. Джонстон, Г. Клейман, К. Макліна, 
Д. Мічі, В. Оконь, С. Хантінгтон та ін.) Серед українських науковців 
педагогічні умови вдосконалення професійної підготовки майбутніх 
офіцерів у ВВНЗ досліджували М. Жиленко, Л. Мерзляк, М. Неща-
дим, В. Перевалов, Л. Романишина, В. Ягупов; культурологічну підго-
товку курсантів у ВНЗ та етику управлінської діяльності військового 
керівника відображено у працях В. Маслова, М. Тарнавського; деякі 
аспекти технології і техніки педагогічного спілкування розкрито в 
працях В. Кан-Калика, О. Леонтьєва, В. Пітюкова, В. Сластеніна. Але 
практично не досліджена проблема формування корпоративної куль-
тури як складової професійної культури офіцера. 

Актуальність проблеми формування корпоративної культури май-
бутніх офіцерів обумовлена зовнішніми (розвиток форм і способів та 
швидкоплинність ведення службово-бойової діяльності; обмеження 
технічних можливостей у вирішенні проблем) і внутрішніми (недо-
ліки в ідентифікації офіцерів за організаційною структурою; синдром 
недовіри офіцерів до організаційної структури та керівників структур-
них підрозділів).

За результатами проведеного анкетування майбутніх офіцерів-ви-
пускників визначено такі причини недостатнього рівня сформовано-
сті у них корпоративної культури: неповне усвідомлення майбутніми 
офіцерами важливості професійно-етичної культури у військовому 
середовищі (76,5%); нерівномірне засвоєння ними загальнолюдських 
і духовних цінностей (67,8%); відсутність цілеспрямованого форму-
вання корпоративної культури майбутніх офіцерів (89,4%).

Актуальність проблеми дослідження підсилюється низкою супе-
речностей між потребою в офіцерові як педагогові нового типу і тради-
ційною моделлю особистості майбутнього офіцера; новою педагогіч-
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ною особистісно-орієнтованою парадигмою в освіті і пріоритетністю 
авторитарних комунікативних форм навчання в ВНЗ; зміною тради-
ційних ціннісних орієнтацій; стрімким скороченням кількості офіцер-
ського складу в України.

Метою дослідження є визначення особливостей та характеристика 
критеріїв, показників та рівнів сформованості корпоративної культури 
у майбутніх офіцерів. 

Відповідно до мети дослідження визначено такі завдання:
1. Проаналізувати психолого-педагогічну літературу з досліджува-

ної проблеми, визначити сутність, структуру та особливості корпора-
тивної культури офіцера.

2. Конкретизувати критерії та рівні сформованості корпоративної 
культури майбутніх офіцерів.

Для розв’язання поставлених завдань використовувався комп-
лекс методів: теоретичні – аналіз наукових джерел з питань тео-
рії культури та методики навчання і виховання; систематизація 
теоретичних і експериментальних даних; індукція та дедукція; 
порівняльний аналіз; моделювання для всебічного вивчення стану 
дослідження розглянутої проблеми і визначення кола дидактич-
них завдань для їх вирішення; емпіричні – спостереження, бесіди, 
анкетування, інтерв’ювання, експертне оцінювання, самооціню-
вання курсантів, узагальнення педагогічного досвіду й незалежних 
характеристик, вивчення результатів навчальної діяльності з метою 
визначення рівня сформованості корпоративної культури офіцерів; 
статистичні методи обробки – для аналізу отриманих даних і мате-
матичної обробки результатів.

Теоретико-методологічну основу дослідження становлять наступні 
положення: про філософію освіти (В. Андрущенко, І. Зязюн, В. Кре-
мень, В. Лутай); про теорію наукового пізнання; особистість як актив-
ного суб’єкта життєдіяльності й розвитку; про специфіку людської 
діяльності (В. Асмус, С. Анісимов, А. Гусейнов, А. Лосєв); теорію 
й методику навчання і виховання (О. Барабанщиков, М. Нещадим, 
Л. Романишина, В. Ягупов та ін.); про розробку педагогічних систем 
(В. Беспалько, Е. Заїр-Бек, В. Серіков та ін.), педагогічних техноло-
гій (В. Биков, Т. Дмитренко, М. Кларін, В. Монахов та ін.); про спіл-
кування і творчу діяльність особистості (В. Кан-Калік, В. Мясищев, 
С. Рубінштейн та ін.).
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2. Формування корпоративної культури майбутнього офіцера  
як педагогічна проблема

На основі історичного підходу та аналізу філософсько-етичних і 
педагогічних джерел нами визначено такі етапи формування корпора-
тивної культури офіцерів: виникнення організаційної підсистеми куль-
тури в Китаї, Греції та Римській імперії, в арміях рабовласницьких і фео-
дальних держав (близько 500 року до н.е. – до ХІV-XV ст.); накопичення 
теоретичного і практичного матеріалу підготовки майбутніх офіцерів 
(юнкерів, кадетів та ін.) з моменту виникнення постійних армій і пер-
ших навчальних закладів з підготовки офіцерів (XV – кінець XIX ст.); 
становлення і розвиток воєнної (мілітарної) культури на основі розвитку 
воєнної науки (поч. ХХ ст. – до 90 років ХХ ст.); зростання ролі корпо-
ративного управління суспільними процесами, становлення і розвиток 
гуманістичної парадигми освіти і особистісно-орієнтованої підготовки 
офіцерів у ВНЗ (з кінця 90-х років ХХ ст. і понині).

В арміях провідних країн світу чітко визначено корпоративний 
характер офіцерської професії. За оцінками командування Збройних 
сил США, для керування підлеглими як у бойовій обстановці, так і в 
мирний час необхідна наявність певних якостей: компетентності, від-
повідальності і відданості своїй справі (Ю. Кудрявцев). У ЗС Вели-
кої Британії, Німеччини підготовка офіцерських кадрів у військових 
навчальних закладах відзначається надзвичайною ефективністю у 
формуванні їх корпоративної культури. Таке порівняння є корисним і 
для об’єктивного оцінювання правильності обраного Україною шляху 
реформ у військовій освіті [1]. 

У літературних джерелах зустрічаються різні тлумачення терміну 
«корпоративна культура» (Д. Елдрідж, Х. Шварц, А. Блінов, А. Нау-
мов). Ми під корпоративною культурою розуміємо систему професій-
но-етичних цінностей і якостей, що регулюють соціальні відносини 
в професійній взаємодії. Функції корпоративної культури (Е. Шейн; 
Е. Рудинська) поділяються на такі: освоєння і перетворення світу; кому-
нікативна; сигніфікативна; накопичувальна і зберігаюча; нормативна; 
захисна). Джерелами формування корпоративної культури є: система 
особистих цінностей та індивідуально-своєрідних способів їх реалі-
зації; способи, форми та структура організації діяльності. Залежно від 
характеру впливу корпоративної культури на загальну результатив-
ність діяльності виділяють позитивну і негативну корпоративну куль-
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туру. Позитивна стимулює результативність діяльності відомства і має 
ознаки: особистісно-орієнтована, інтегративна, стабільна. Негативна 
перешкоджає ефективному функціонуванню відомства і його розвитку 
(її ознаки: функціонально-орієнтована; дезінтегративна; стабільна або 
нестабільна). 

До найбільш значущих характеристик корпоративної культури 
належать такі: усвідомлення офіцером свого місця в соціальному 
інститутові, групі, підрозділі; тип спільної діяльності; прийняття норм 
поведінки; провідний тип управління; культура спілкування; система 
комунікацій; діловий етикет; традиції, звичаї, ритуали організації; 
особливості трактування і передачі повноважень та відповідальності; 
службова етика.

Загальний алгоритм формування корпоративної культури офіцера 
включав такі етапи: установчо-мотиваційний (формує і розвиває зов-
нішню і внутрішню мотивацію); змістово-пошуковий (передбачає 
оптимальне набуття та постійне вдосконалення професійних ЗНУ); 
контрольно-смисловий (спрямований на осмислення та усвідомлення 
курсантами цілей, змісту та специфіки майбутньої служби, на оціню-
вання і самооцінювання рівнів опанування корпоративної культури); 
адаптивно-перетворювальний (набуття досвіду реалізації службових 
функцій в окремих видах діяльності офіцера); системно-узагальнюю-
чий (формування у курсантів усвідомлення сформованості рівнів кор-
поративної культури офіцера, визначення їх місця у загальній системі 
службової діяльності) та контрольно-рефлексивний (здійснення підсум-
кового контролю, самоконтролю, оцінювання і самооцінювання набутих 
знань і досвіду та організації творчої рефлексії педагогів і курсантів).

Корпоративна культура характеризується низкою компонентів 
(аксіологічний, технологічний, творчий, особистісний). До кожного з 
них визначені сфери й аспекти вдосконалення, розроблені конкретні 
педагогічні умови їх формування. Аналіз літературних джерел дозво-
лив теоретично обґрунтувати рівні корпоративної культури майбутніх 
офіцерів. Майбутній офіцер з високим рівнем корпоративної культури 
(творчий), повинен віддано, добросовісно та патріотично виконувати 
обов’язок перед державою, відповідально ставитися до поставлених 
перед ним керівництвом завдань та уміло їх виконувати, удоскона-
лювати свої професійні здібності та підвищувати загальнокультур-
ний рівень. Середній рівень (усвідомлений) характеризує майбутнього 
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офіцера за необхідними особистісними якостями, професійністю, 
пошуком творчих шляхів вирішення нових завдань, потребою у про-
фесійному зростанні, результативністю діяльності. Однак, творчість 
у діяльності такого офіцера зводиться до функцій «покращення, удо-
сконалення». Офіцер з низьким рівнем (адаптаційний рівень) корпо-
ративної культури не володіє необхідним набором професійно-особи-
стісних характеристик, не має достатньої опори на професійні знання 
та уміння, не проводить творчих пошуків, не відчуває потреби в досяг-
ненні творчого та професійного рівня, отримує низькі результати та 
має невисокий рівень загальної культури.

Врахування конкретної особистості курсанта, його прагнення до 
професійного і особистісного самовдосконалення, творчої активності 
дозволило розширити кількість рівнів сформованості корпоративної 
культури і визначити відсотки курсантів, які перебувають на цих рів-
нях: інтуїтивний (низький;18,0%), нормативний (адаптивний, серед-
ній; 58,6%), усвідомлений, або активний (високий; 17,3%) і творчий, 
або еталонний (вищий; 6,1%).  Отримані результати підтвердили 
необхідність досліджень із підвищення сформованості корпоративної 
культури майбутніх офіцерів.

3. Вітчизняний і зарубіжний досвід формування  
корпоративної культури

Результати вивчення значного масиву наукової інформації дозволя-
ють охарактеризувати корпоративну культуру офіцера як складну інте-
гративну якість особистості, що визначає усвідомлення корпоратив-
ної ідеології Національної гвардії України, прийняття корпоративних 
інтересів та педагогічні науки відомчих стандартів поведінки в умо-
вах повсякденної діяльності та при виконанні оперативно-службових 
завдань, самоідентифікацію себе як носія корпоративних цінностей.

Підґрунтям високого рівня корпоративної культури майбутніх офі-
церів є усвідомлення ними значущості своєї професійної діяльності, 
прийняття та дотримання відомчих стандартів поведінки, корпоратив-
ної ідеології Національної гвардії України.

Аналіз досвіду багатьох успішних західних та вітчизняних відом-
чих структур, організацій, корпорацій, підприємств свідчить про те, 
що дотримання принципів корпоративної культури дозволяє значно 
підвищити ефективність виконання завдань, оптимізувати умови 
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професійної діяльності, максимально раціонально використовувати 
людські та матеріальні ресурси. Сформована корпоративна культура 
майбутніх офіцерів є важливою передумовою успішної діяльності 
Національної гвардії України.

Феномен корпоративної культури у західному науковому світі почали 
вивчати у ХІХ–ХХ століттях. Одним із перших досліджень у сфері кор-
поративізму та корпоративної культури здійснив М. Вебер, який визна-
чив засади самоорганізації корпорацій, взаємозв’язок морально-етичних 
принципів і соціально-економічних досягнень окремих корпоративних 
структур. У наукових працях Ф. Тейлора, А. Файоля (концепція монопо-
лярної моделі промислової організації індустріального суспільства) ідеї 
М. Вебера отримали подальший розвиток [1].

Проблема формування та розвитку корпоративної культури при-
вертала увагу й інших західних науковців. Д. Хансон досліджував 
історичні джерела корпоративізму, створив концепцію колективної 
свідомості неформальних груп. К. Камерон та Р. Куін присвятили свої 
наукові праці діагностиці корпоративної культури, Е. Шейн – проблемі 
лідерства у корпоративному середовищі, К. Девіс – генезису корпо-
ративної культури. Д. Белл досліджував ціннісні орієнтації сучасного 
суспільства та їх вплив на корпоративну культуру, особливості сучас-
ної корпоративної культури. Усі ці роботи мають велике значення для 
теоретичних і прикладних розробок з цієї проблематики.

Аналізу наукових концептів корпоративної та організаційної куль-
тури, їх порівняльній характеристиці присвячені дослідження науков-
ців пострадянського простору О. Василевської, В. Співака, О. Зуєвої 
та інших.

Процес формування корпоративної культури в умовах грома-
дянського суспільства висвітлювали у своїх працях М. Журовський, 
Т. Сергеєва та інші. Особливий інтерес викликають наукові праці 
І. Кунде, М. Альберта, М. Мескона, Л. Карташової, Т. Ніконової та 
інших, що містять концептуальні підходи до виокремлення структур-
них елементів корпоративної культури та їх характеристики.

У зв’язку зі специфікою нашого дослідження суттєве значення мають 
праці, у яких розглядаються проблеми формування та розвитку корпо-
ративної культури у національному контексті, зокрема країн пострадян-
ського простору. У працях В. Дубяги, О. Полосіна, О. Тіунова висвіт-
лено особливості організаційної культури російських підприємств [9].
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Вітчизняні вчені А. Воронкова, О. Грішнова, І. Мажура, Т. Кицак 
вивчали роль корпоративної культури у зв’язку з проблемами форму-
вання та розвитку трудового потенціалу. У працях І. Жоган та Л. Сав-
чук розглянуто процес формування, розвитку й особливостей корпо-
ративної культури сучасних українських підприємств. Ю. Петрушенко 
та Т. Голець розкрили сутність впливу національних особливостей 
корпоративної культури на розвиток економічних відносин. У науко-
вих працях П. Каткова, Г. Клейнера, С. Перегудова розглянуто процес 
корпоративізації соціальних структур, взаємодію політичного, еконо-
мічного та корпоративного середовища.

Особливу наукову цінність для нашої дослідно-експериментальної 
роботи мають дослідження Т. Персикової щодо оцінки ролі первин-
них механізмів передачі корпоративної культури, які було покладено 
в основу аналізу основних чинників впливу на корпоративну куль-
туру майбутніх офіцерів [5; 11]. Пропозиції Е. Капітонова, Г. Зінченка, 
О. Капітонова щодо реалізації принципу «людина – основний об’єкт 
уваги» було покладено в основу аналізу впливу людського чиннику на 
корпоративну культуру майбутніх офіцерів [3].

Результати вивчення особливостей професійної підготовки майбут-
ніх офіцерів свідчать, що автократичне управління персоналом, мен-
торський стиль спілкування, використання переважно командно-ад-
міністративних інструментів впливу на персонал значно гальмують 
розвиток корпоративної культури майбутніх офіцерів. Вплив негатив-
них факторів посилюється недостатньою готовністю науково-педа-
гогічного складу створювати умови для формування корпоративного 
середовища та прищеплення корпоративних цінностей майбутнім офі-
церам під час їх навчання у вищих навчальних закладах.

Результати дослідно-експериментальної роботи, проведеної на 
великому емпіричному матеріалі, дали змогу виявити такі проблеми: 
недостатній ступінь усвідомлення випускниками ВНЗ ролі корпора-
тивної ідеології для успішного функціонування Національної гвардії 
України. Так, наприклад, результати аналізу відгуків на випускників 
свідчать, що їм бракує усвідомлення цінності служби як умови роз-
криття особистісного потенціалу (17,3 %), самоідентифікації себе 
як носія корпоративних цінностей (13,4 %), усвідомлення значення 
спільних цінностей (14,5 %). Значна кількість респондентів (45,2 %) 
у відповідях опосередковано вказала на наявність негативної корпора-
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тивної культури: низьку адаптацію до корпоративних вимог (11,2 %); 
неможливість творчої самореалізації й саморозвитку, самовдоскона-
лення (23,7 %); недостатню партнерську взаємодію (10,3 %).

Проведене дослідження підтвердило виняткову важливість кон-
кретних емоційних, соціальних, економічних, культурних, етичних, 
професійних аспектів діяльності кожного учасника у процесі форму-
вання корпоративної культури. Проблема формування корпоративної 
культури майбутніх офіцерів найбільше пов’язана з людським чинни-
ком, людський ресурс є невичерпним джерелом трансформацій кор-
поративної культури. Значний вплив на якісні параметри корпоратив-
ної культури мають сімейне життя, труднощі у стосунках, відчуття 
матеріальної невлаштованості. Так, наприклад, 55,8 % респондентів у 
відповідях вказали на високий ступінь впливу зазначених чинників на 
корпоративне середовище та його якість. 

Особливу роль у формуванні корпоративної культури майбутніх 
офіцерів відіграють механізми первинної передачі корпоративної 
культури. Результати аналізу проведеного опитування дали змогу 
виявити труднощі у реалізації зазначених механізмів: 14,7 % респон-
дентів вважають, що недостатньо якісно здійснюється вибір об’єктів 
уваги, оцінки та контролю; 11,4 % респондентів вважають необхід-
ними корективи у механізмі розподілу заохочень; 10,2 % респондентів 
вважають недостатньою роботу у напрямку створення зразків управ-
лінської та виконавської поведінки для наслідування.

Результати аналізу зазначених чинників дають підстави виділити 
низку суперечностей при формуванні корпоративної культури май-
бутніх офіцерів: між необхідністю підготовки майбутніх офіцерів з 
урахуванням загальноєвропейських стандартів і недостатньою роз-
робленістю теоретико-методичних основ формування корпоративної 
культури; вимогами відомчих стандартів культури служби щодо рівня 
корпоративної культури майбутніх офіцерів та несформованістю у 
курсантів рефлексивного ставлення до їх змісту; необхідністю форму-
вання духу корпоративізму у майбутніх офіцерів та індивідуалізмом, 
кар’єрними перегонами, впливом негативних факторів на курсантські 
колективи; необхідністю підвищення престижності служби та нероз-
робленістю дієвого корпоративного інструментарію для досягнення 
цієї мети в умовах вищого навчального закладу; наявністю у курсан-
тів бажання оволодіти основами корпоративної культури офіцера та 
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відсутністю відповідної навчальної дисципліни у вищих навчальних 
закладах.

На основі аналізу суперечностей доцільно сформувати пропозиції 
щодо їх подолання: по-перше, актуальною та своєчасною буде попу-
ляризація проблеми формування корпоративної культури майбутніх 
офіцерів, проведення відповідних тренінгів, семінарів; по-друге, ство-
рення та реалізація матеріалів курсу «Корпоративна культура офі-
цера»; по-третє, постійний моніторинг якості механізмів первинної 
передачі корпоративної культури та внесення необхідних корективів; 
по-четверте, використання можливостей щодо формування корпора-
тивної культури майбутніх офіцерів шляхом спеціально організова-
ного навчання.

Отже, інструментарій формування корпоративної культури майбут-
ніх офіцерів потребує значних корективів. Основну роль у цьому про-
цесі можуть відігравати механізми первинної передачі корпоративної 
культури, що буде сприяти формуванню сильної корпоративної куль-
тури офіцерів. Важливим є те, що корпоративна культура офіцерів фік-
сує цінність професійної діяльності як одного із шляхів особистісної 
самореалізації й саморозвитку, цінність служби як умови забезпечення 
власних актуальних потреб. Майбутні офіцери мають усвідомлювати 
вплив корпоративної культури на власну кар’єру. Високий рівень кор-
поративної культури буде сприяти усвідомленню спільних інтересів, 
повазі та самоповазі, командній взаємодії, вірі в керівництво, вірі у 
справедливість, діловій активності персоналу.

4. Критерії та рівні сформованості корпоративної культури 
майбутніх офіцерів

Окрім теоретичного аналізу науково-педагогічної літератури, для 
визначення критеріїв сформованості корпоративної культури майбут-
ніх офіцерів було проведено додаткові бесіди з офіцерами та керівни-
ками курсантських груп. З урахуванням результатів наукових дослі-
джень, думок експертної групи та структури корпоративної культури 
майбутніх офіцерів і змісту її компонентів, особливостей професійної 
діяльності фахівців для оцінки рівня сформованості їх корпоративної 
культури було виокремлено такі критерії: ціннісно-особистісний, ког-
нітивний та діяльнісний. У цьому випадку про сформованість корпо-
ративної культури майбутніх офіцерів органів було зроблено висновок 
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на основі вивчення їхніх знань, умінь і навичок, а також поведінки в 
навчальній та позанавчальній діяльності [4]. 

Насамперед взято до уваги, що ціннісно-особистісний критерій 
характеризує цільову установку майбутнього офіцера на розвиток 
корпоративної культури як цінності в діяльності Національної гвардії 
України, сприйняття ним цінностей професійного, організаційного та 
статусно-рольового характеру, а також інтерес до корпоративної куль-
тури та вивчення ефективних засобів організації професійної діяль-
ності та взаємодії відповідно до вимог корпоративної культури та ін. 

Когнітивний критерій характеризує сукупність науково-теоретич-
них знань про корпоративну культуру. Знання сутності корпоративної 
культури, специфіки її вияву і вимог корпоративної культури при орга-
нізації ефективного управління персоналом, організації міжособистіс-
ної взаємодії для виконання професійних завдань. 

Діяльнісний критерій стосується умінь використовувати здобуті 
знання про корпоративну культуру для вирішення завдань професійної 
діяльності. Йдеться про моральну й корпоративну нормативність регу-
ляції поведінки, відносин і комунікацій; дотримання норм і правил 
взаємин, а також уміння встановлювати міжособистісні зв’язки, узгод-
жувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування 
з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної 
культури та ін [6; 8]. 

Щодо показників сформованості корпоративної культури, то 
такими було визнано вияв її компонентів. Для цього за допомогою 
методу експертних оцінок було визначено мінімум найважливіших 
якостей, знань, умінь і здібностей майбутніх офіцерів, що свідчать про 
сформованість корпоративної культури [10]. 

Загалом визначено, що ціннісно-особистісному критерію профе-
сійно-психологічної компетентності майбутніх офіцерів відповідають 
такі показники: 

– прийняття цільової установки на розвиток корпоративної куль-
тури як цінності в діяльності Національної гвардії України; 

– сприйняття цінностей професійного, організаційного та статус-
но-рольового характеру; 

– інтерес до корпоративної культури та вивчення ефективних засо-
бів організації професійної діяльності та взаємодії; намагання підви-
щити свій рівень знань про корпоративну культуру; 
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– сформованість професійно необхідних якостей, насамперед патрі-
отизму, відданості професійному обов’язку, підпорядкованості закону, 
дисциплінованості, комунікабельності тощо. 

У свою чергу когнітивному критерію корпоративної культури май-
бутніх офіцерів відповідають такі показники: 

– усвідомлення місії Національної гвардії України та своєї ролі в 
службово-бойовій діяльності ; 

– знання сутності корпоративної культури та специфіки її вияву в 
службово-бойовій діяльності; 

– розуміння значимості знань про корпоративну культуру для май-
бутньої службової діяльності та значимості корпоративної культури 
для ефективного виконання професійних завдань; 

– знання вимог корпоративної культури при організації ефектив-
ного управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії 
при виконанні професійних завдань. 

Діяльнісному критерію корпоративної культури майбутніх офіце-
рів відповідають такі показники: 

– моральна й корпоративна нормативність регуляції поведінки, від-
носин і комунікацій, дотримання норм і правил взаємин; 

– уміння встановлювати міжособистісні зв’язки, узгоджувати свої 
дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування з громадя-
нами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної культури; 

– організованість, професійна відповідальність, відданість тради-
ціям, підтримка привабливого іміджу офіцера; 

– адекватна самооцінка, уміння здійснювати емоційно-вольову 
регуляцію поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпора-
тивної культури Національної гвардії України. 

Використання зазначених критеріїв і показників дозволило визна-
чити рівні сформованості корпоративної культури у майбутніх офіце-
рів. При цьому було враховано загальноприйняті у педагогіці підходи 
щодо дослідження рівнів сформованості відповідного педагогічного 
феномену. Аналіз наукової літератури дозволив з’ясувати, що дослід-
ники виокремлюють декілька рівнів сформованості корпоративної 
культури. Зокрема Л. Валіахметова веде мову про три рівні сформо-
ваності корпоративної культури співробітників кредитно-фінансових 
організацій: високий, середній та низький. Т. Романюк для визна-
чення сформованості корпоративної культури майбутніх фахівців 
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сфери сервісу також пропонує використовувати трирівневу шкалу. 
Такої ж позиції дотримується і О. Разумова. У свою чергу О. Чижи-
кова для визначення рівнів сформованості корпоративної культури 
серед студентів використовувала чотирибальну шкалу: незадовіль-
ний, низький, достатній та оптимальний. А. Метельков для харак-
теристики сформованості корпоративної культури майбутніх офіце-
рів-прикордонників також пропонує чотирирівневу шкалу, зокрема 
учений веде мову про такі рівні, як оптимальний, адаптаційний, 
допустимий та критичний [2]. 

Отже, залежно від підстав для виявлення рівнів сформованості 
корпоративної культури дослідники використовують три- або чотири-
рівневу шкалу. На нашу думку, виділення тільки трьох рівнів не доз-
воляє чітко з’ясувати динаміку корпоративної культури. Узагальнення 
отриманих теоретичних й емпіричних результатів, зокрема урахування 
праць О. Чижикової та А. Метелькова, дозволило розробити системні 
описи корпоративної культури майбутніх офіцерів на основі чотири-
рівневої шкали. Далі якісно охарактеризуємо курсантів, що мають від-
повідний рівень сформованості корпоративної культури. 

Курсанти з критичним рівнем сформованості корпоративної 
культури не завжди сприймають цільову установку на розвиток кор-
поративної культури як цінності в діяльності Національної гвардії 
України. Вони в багатьох випадках не сприймають цінностей про-
фесійного, організаційного та статусно-рольового характеру; інтерес 
до корпоративної культури й вивчення ефективних засобів організа-
ції професійної діяльності та взаємодії у них епізодичний. Курсанти 
недостатньо намагаються підвищити свій рівень знань про корпо-
ративну культуру, хоча вони розуміють необхідність сформованості 
професійно необхідних якостей, насамперед патріотизму, відданості 
професійному обов’язку, підпорядкованості закону, дисциплінова-
ності, комунікабельності тощо, але не завжди дотримуються таких 
вимог. 

Такі курсанти нечітко усвідомлюють місію Національної гвар-
дії України та свою роль в службово-бойової діяльності, дуже слабо 
обізнані із сутністю корпоративної культури та специфікою її вияву 
в Національної гвардії України, недостатньо розуміють значимість 
знань про корпоративну культуру для майбутньої службової діяльно-
сті та її значимості для ефективного виконання професійних завдань. 
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Вони слабо обізнані з вимогами корпоративної культури під час орга-
нізації управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії 
для виконання професійних завдань. 

Такі курсанти мають низький рівень моральної й корпоративної 
нормативності регуляції поведінки, відносин і комунікацій, нечітко 
дотримуються норм і правил взаємин, що склалися в підрозділах, 
майже не вміють установлювати міжособистісні зв’язки, узгоджу-
вати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування 
з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної 
культури. Вони недостатньо організовані та відповідальні, не завжди 
віддані традиціям Національної гвардії України, слабо підтримують 
імідж офіцера. Самооцінка у таких курсантів не завжди адекватна, 
вони недостатнім чином уміють здійснювати емоційно-вольову регу-
ляцію поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної 
культури Національної гвардії України. 

Курсанти з допустимим рівнем сформованості корпоративної 
культури переважно правильно сприймають цільову установку на 
розвиток корпоративної культури як цінності в діяльності Націо-
нальної гвардії України. Вони здебільшого сприймають цінності 
професійного, організаційного та статусно-рольового характеру в 
службово-бойовії діяльності; цікавляться питаннями корпоративної 
культури й ефективними засобами організації професійної діяльно-
сті та взаємодії. Курсанти досить часто амагаються підвищити свій 
рівень знань про корпоративну культуру, вони розуміють необхід-
ність сформованості професійно необхідних якостей, насамперед 
патріотизму, відданості професійному обов’язку, підпорядкованості 
закону, дисциплінованості, комунікабельності тощо й намагаються 
дотримуватися таких вимог. 

Такі курсанти переважно правильно усвідомлюють місію Націо-
нальної гвардії України та свою роль в службово-бойовій діяльності, 
дещо обізнані із сутністю корпоративної культури та специфікою її 
вияву в служби, здебільшого розуміють значимість знань про корпо-
ративну культуру для майбутньої службової діяльності та її значимість 
для ефективного виконання Національної гвардії України професій-
них завдань. Вони обізнані з вимогами корпоративної культури під час 
організації управління персоналом, організації міжособистісної взає-
модії для виконання професійних завдань. 
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Для таких курсантів характерний належний рівень моральної та 
корпоративної нормативності регуляції поведінки, відносин і кому-
нікацій, вони намагаються дотримуватися норм і правил взаємин, що 
склалися, установлювати міжособистісні зв’язки, узгоджувати свої дії 
з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування з громадянами 
в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної культури. Вони 
здебільшого організовані та відповідальні, виявляють відданість тра-
диціям Національної гвардії України, намагаються підтримувати імідж 
офіцера. Самооцінка в таких курсантів у багатьох випадках адекватна, 
вони намагаються здійснювати емоційно-вольову регуляцію пове-
дінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної культури 
Національної гвардії України. 

Курсанти з адаптаційним рівнем сформованості корпоративної 
культури правильно сприймають цільову установку на розвиток кор-
поративної культури як цінності в діяльності Національної гвардії 
України. Вони досить виважено сприймають цінності професійного, 
організаційного та статусно-рольового характеру, часто цікавляться 
питаннями корпоративної культури й ефективними засобами орга-
нізації професійної діяльності та взаємодії. Курсанти майже завжди 
намагаються підвищити свій рівень знань про корпоративну культуру, 
вони розуміють необхідність сформованості професійно необхідних 
якостей, насамперед патріотизму, відданості професійному обов’язку, 
підпорядкованості закону, дисциплінованості, комунікабельності тощо 
й дотримуються таких вимог. 

Такі курсанти правильно усвідомлюють місію Національної гвар-
дії України та свою роль, обізнані із сутністю корпоративної культури 
та специфікою її вияву, розуміють значимість знань про корпоративну 
культуру для майбутньої службової діяльності та її значимість для 
ефективного виконання Національної гвардії України професійних 
завдань. Вони належно обізнані з вимогами корпоративної культури 
під час організації управління персоналом, організації міжособистіс-
ної взаємодії для виконання професійних завдань. 

Для таких курсантів характерний відповідний рівень моральної й 
корпоративної нормативності регуляції поведінки, відносин і кому-
нікацій, вони здебільшого дотримуються норм і правил взаємин, що 
склалися в підрозділах, уміють установлювати міжособистісні зв’язки, 
узгоджувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спіл-
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кування з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпо-
ративної культури. Вони досить організовані та відповідальні, віддані 
традиціям Національної гвардії України, майже завжди намагаються 
підтримувати імідж офіцера. Самооцінка у таких курсантів досить 
адекватна, вони уміють здійснювати емоційно-вольову регуляцію 
поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної куль-
тури Національної гвардії України. 

Курсанти з оптимальним рівнем сформованості корпоративної куль-
тури завжди правильно сприймають цільову установку на розвиток 
корпоративної культури як цінності в діяльності Національної гвардії 
України. Вони сприймають усі цінності професійного, організаційного 
та статусно-рольового характеру, ґрунтовно цікавляться питаннями 
корпоративної культури й ефективними засобами організації професій-
ної діяльності та взаємодії. Курсанти весь час намагаються підвищити 
свій рівень знань про корпоративну культуру, у них сформовані такі 
професійно необхідні якості, як патріотизм, відданість професійному 
обов’язку, підпорядкованість закону, дисциплінованість, комунікабель-
ність тощо. Такі курсанти усвідомлюють місію Національної гвардії 
України та свою роль, вони ґрунтовно обізнані із сутністю корпоратив-
ної культури та специфікою її вияву, завжди розуміють значимість знань 
про корпоративну культуру для майбутньої службової діяльності та її 
значимість для ефективного виконання Національної гвардії України 
професійних завдань. Вони ґрунтовно обізнані з вимогами корпора-
тивної культури під час організації управління персоналом, організації 
міжособистісної взаємодії для виконання професійних завдань. 

Для таких курсантів характерний високий рівень моральної й кор-
поративної нормативності регуляції поведінки, відносин і комуніка-
цій, вони завжди дотримуються норм і правил взаємин, що склалися в 
підрозділах, належним чином уміють установлювати міжособистісні 
зв’язки, узгоджувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний 
стиль спілкування з громадянами в різних ситуаціях відповідно до 
вимог корпоративної культури. Вони завжди організовані та відпові-
дальні, віддані традиціям Національної гвардії України, підтримують 
імідж офіцера. Самооцінка у таких курсантів адекватна, вони належ-
ним чином уміють здійснювати емоційно-вольову регуляцію пове-
дінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної культури 
Національної гвардії України. 
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5. Висновки
Отже, узагальнення результатів аналізу психолого-педагогічної 

літератури дозволяє стверджувати, що сформованість корпоративної 
культури майбутніх офіцерів можна оцінити за трьома критеріями, які 
характеризують її структурні компоненти, зокрема ціннісно-особи-
стісним, когнітивним та діяльнісним. Використання зазначених кри-
теріїв дозволяє виділити чотири рівні сформованості корпоративної 
культури майбутніх офіцерів: критичний, допустимий, адаптаційний 
та оптимальний. Визначені критерії і показники дозволяють оцінити 
стан сформованості корпоративної культури майбутніх офіцерів. 

Перспективами подальших досліджень є обґрунтування онов-
лення змісту програм навчальних дисциплін гуманітарного блоку 
через упровадження інноваційних культурно-освітніх та інформацій-
них технологій у підготовці офіцерських кадрів нової генерації. 
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