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ФОРМУВАННЯ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ МЕДИЧНОГО ЗАКЛАДУ

Ó ñòàòò³ äîñë³äæåíî òåîðåòèêî-ïðàâîâ³ àñïåêòè ôîðìóâàííÿ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè ìåäè÷íîãî çàêëàäó. 
Çàïðîïîíîâàíî âèçíà÷åííÿ ïîíÿòòÿ «êîðïîðàòèâíà êóëüòóðà ìåäè÷íîãî çàêëàäó», âèîêðåìëåíî îñíîâí³ 
ñêëàäíèêè êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè. Îñíîâíîþ ìåòîþ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè âèçíà÷åíî çàáåçïå÷åííÿ âèñîêî¿ 
ðåçóëüòàòèâíîñò³ ä³ÿëüíîñò³ ìåäè÷íîãî çàêëàäó çà ðàõóíîê ï³äâèùåííÿ åôåêòèâíîñò³ óïðàâë³ííÿ òà ÿê³ñíîãî 
ïîë³ïøåííÿ ä³ÿëüíîñò³ ìåäè÷íîãî çàêëàäó. Âèÿâëåíî äåòåðì³íàíòè ôîðìóâàííÿ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè çàêëàäó, 
ñåðåä ÿêèõ ïåðåêîíàííÿ òà ö³ííîñò³ êåð³âíèöòâà; êîëåêòèâíèé äîñâ³ä, îòðèìàíèé ïðàö³âíèêàìè ìåäè÷íîãî çàêëàäó 
ó ïðîöåñ³ éîãî ðîçâèòêó; íîâ³ ïåðåêîíàííÿ òà ö³ííîñò³, ïðîïîíîâàí³ íîâîïðèéíÿòèìè ïðàö³âíèêàìè çàêëàäó.
Ó ñòàòò³ âèçíà÷åíî ãîëîâí³ ïðèíöèïè ôîðìóâàííÿ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè ìåäè÷íîãî çàêëàäó, ñåðåä ÿêèõ: 
êîìïëåêñíå ïëàíóâàííÿ ðîçâèòêó ìåäçàêëàäó, ÿêå âðàõîâóº éîãî ö³ë³ òà çàâäàííÿ â ö³ëîìó òà ïðàö³âíèê³â, 
âçàºìîâ³äíîñèíè ì³æ ïðàö³âíèêàìè öüîãî çàêëàäó; âèçíà÷åííÿ íåîáõ³äíèõ ö³ííîñòåé ìåäè÷íîãî çàêëàäó; ï³äòðèìêà 
òðàäèö³é, ùî âèçíà÷àþòü ñòèëü óïðàâë³ííÿ; çàïåðå÷åííÿ øòó÷íîãî íàâ’ÿçóâàííÿ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè, ¿¿ 
êîðèãóâàííÿ â³ä êîíêðåòíèõ óìîâ; êîìïëåêñíèé ï³äõ³ä äî îö³íêè, ùî ïåðåäáà÷àº âðàõóâàííÿ ñïîñîá³â ïðÿìî¿ ä³¿ 
êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè íà åôåêòèâí³ñòü ìåäè÷íîãî çàêëàäó òà ¿¿ îïîñåðåäêîâàíîãî âïëèâó. Âèïèñàíî îñíîâí³ 
çàâäàííÿ êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè ìåäè÷íîãî çàêëàäó. Çàïðîïîíîâàíî êîíêðåòí³ çàõîäè äëÿ ôîðìóâàííÿ 
êîðïîðàòèâíî¿ êóëüòóðè ìåäè÷íîãî çàêëàäó.
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SHAPING OF CORPORATE CULTURE IN MEDICAL INSTITUTION

The article investigates the theoretical and legal aspects of the shaping of corporate culture in a medical institution. The 
definition of the concept of «corporate culture in a medical institution» is offered, the main components of corporate culture 
are singled out. The main purpose of corporate culture is to ensure high efficiency of the medical institution by increasing 
the efficiency of management and improving the activities of the medical institution. The determinants of the formation of 
the corporate culture in the institution are defined, among which the beliefs and values of management; collective experience 
gained by employees of the medical institution in the process of its development; new beliefs and values offered by newly 
hired employees of the institution.
The article identifies the main principles of shaping the corporate culture in the medical institution, including: comprehensive 
planning of the development of the medical institution, which takes into account goals and objectives in general and 
employees in particular, the relationship between employees of this institution; determination of the necessary values of 
the medical institution; support for the traditions that determine the management style; denial of artificial imposition of 
corporate culture, its adjustment for specific conditions; a comprehensive approach to evaluation, which takes into account 
the ways of direct action of corporate culture on the effectiveness of the medical institution and its indirect impact. The main 
tasks of the corporate culture of the medical institution are written out. Specific measures for the formation of the corporate 
culture in the medical institution are proposed.
Key words: medical institution; corporate culture; formation of corporate culture; productivity.
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Сучасна українська медична 

культура дедалі більше інтегрується 

в цілісну систему світової медичної 

культури, зберігаючи свої специфічні 

особливості в усіх своїх конкретних формах – від про-

фесійної до індивідуальної. Культура є основою ста-

більності спільноти та різних організацій, що визначає 

ставлення до навколишньої дійсності, формує шляхи 

досягнення значущих цілей. Формування корпоратив-

ної культури медичного закладу – нагальна потреба 

сьогодення, адже в умовах оптимізації діяльності систе-

ми охорони здоров’я управлінські кадри зазнають пев-

них труднощів. Корпоративна культура як особливий 

соціальний механізм, що накопичує знання та навички 

поведінки людей, покликаний виконувати завдання не 

лише ідентифікації, а й стабілізації будь-якої стандарт-

ної та нестандартної ситуації в медичному закладі.

Питання корпоративної культури 

закладів, дедалі частіше привертає 

увагу дослідників у галузі управління 

охороною здоров’я. Культуру закладу 

розглядають як потужний стратегіч-

ний інструмент, що уможливлює фор-

мування результативної діяльності колективу, орієнту-

вання людей на цілі медичної діяльності, мобілізувати 

ініціативу, мотивувати якість медичної діяльності [2].

Дуже часто імідж організації порівнюють зі своє-

рідною медаллю, одна сторона якої представленау 

вигляді внутрішнього середовища організації, друга 

сторона – це зовнішній вигляд організації, яку сприй-

мають пацієнти, партнери, зовнішні управлінські струк-

тури тощо [1].

Детальний аналіз поняття «культура» докладно 

викладається низкою наукових дисциплін: філософія, 

соціологія, культурологія. Поняття «культура» пов’я-

зують із рівнем інтелектуального, духовного та есте-

тичного розвитку суспільства, рівнем його цивілізації, 

абстрактним станом спільноти людей у певний істо-

ричний період часу, формами та продуктами інтелек-

туальної та художньої діяльності [7].

Перші наукові дослідження в галузі корпоративної 

культури були проведені в 30-х роках XX століття США 

групою дослідників під керівництвом Е. Мейо. Експе-

римент відтворив уплив психологічних та соціальних 

факторів на підвищення продуктивності праці [3], [9], 

[10].

Потужним поштовхом у розвитку феномена кор-

поративної культури стали наукові дослідження аме-

риканських учених Д. Пфеффера, Т. Харрісона, М. 

Далтона та ін [4].

Мета дослідження – дослідити те-

оретико-правові аспекти формування 

корпоративної культури медичного 

закладу та запропонувати конкретні 

заходи для формування корпоративної культури ме-

дичного закладу.

Результати контент-аналізу нау-

кових праць із корпоративної культу-

ри та правових документів України 

уможливили сформулювати поняття 

корпоративної культури як унікаль-

ну систему цінностей, принципів ді-

яльності переконань та норм поведінки у медичному 

закладі, що безумовно підтримується всіма працівни-

ками закладу і пов’язана з кінцевою метою його діяль-

ності, обумовлює поведінку всіх його працівників, спо-

соби прийняття рішень, шляхи об’єднання колективу 

та окремих працівників для досягнення поставлених 

перед ним цілей і завдань [3], [5], [9], [10].

До основних складників корпоративної культури, 

які властиві медичному закладу будь-якої форми влас-

ності та організаційно-правової форми, можна уналеж-

нити:

• цінності служіння;

• правила етичної поведінки, дрес-код;

• стиль управління;

• методи запобігання виникненню та вирішення 

конфліктів;

• систему комунікації та взаємин у колективі;

• усвідомлення себе і свого місця у державному 

органі;

• вимоги до рівня професійної компетентності, ви-

значені у профілях професійної компетентності 

посад державної служби;

• особисті якості персоналу (звички та схильності, 

потреби, інтереси, моральні цінності, темпера-

мент тощо);

• форми поведінки персоналу, що постійно відтво-

рюються (ритуали, традиції, звичаї тощо);

• систему мотивації;

• розвиток і самореалізацію працівників держав-

ного органу.

Метою корпоративної культури є забезпечення ви-

сокої результативності діяльності медичного закладу 

за рахунок підвищення ефективності управління та 

поліпшення якості діяльності. Ефективність діяльності 

закладу визначається низкою формальних чинників, 

серед яких рівень організаційного та технічного стану 

організації, забезпеченість ресурсами, кваліфікація 

персоналу, наявність механізмів стратегічного плану-

вання та розвитку організації, рівень мотивації праців-

ників тощо [5].

Корпоративна культура у медичному закладі спря-

мована на розв’язання таких основних завдань:

• забезпечення організаційної єдності медичного 

закладу;

• забезпечення адаптації закладу до соціально-еко-

номічних та інших умов зовнішнього середовища;

• формування позитивного іміджу медичного за-

кладу за рахунок поступового синтезу окремих 

елементів культури в єдине ціле, що справляє 

емоційний вплив на людей та їхнє позитивне 

ставлення до організації;

• створення основ мотивації професійної діяльно-

сті, стимулювання в людей активності, прагнен-

ня самореалізації;

• регламентувати управлінську діяльність, спри-

яти ідентифікації працівників із закладом;

• виховувати почуття відданості та гордості, при-

четності до діяльності закладу;

• зміцнювати систему соціальної стабільності, 

полегшувати процеси адаптації, підтримувати 

необхідні правила та норми доцільної поведін-

ки працівників, їх взаємовідносин, контактів із 

зовнішнім світом, що є гарантією стабільності 

організації.

Формування корпоративної культури у медичному 

закладі переважно пов’язане із специфікою діяльності 
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його працівників. На формування і зміну корпоратив-

ної культури, зазвичай, впливають:

• переконання та цінності керівництва закладу;

• колективний досвід, отриманий працівниками 

державного органу у процесі його розвитку;

•  нові переконання та цінності, пропоновані ново-

призначеними працівниками медичного закладу.

Головними принципами формування корпоратив-

ної культури у медзакладі, як правило, є:

• комплексне планування розвитку закладу, яке 

враховує цілі та завдання закладу в цілому та 

його працівників, взаємини між медпрацівника-

ми;

• визначення необхідних цінностей медичного за-

кладу;

• підтримка традицій, що визначають стиль управ-

ління;

• заперечення штучного нав’язування корпора-

тивної культури, коригування її залежно від кон-

кретних умов;

• комплексний підхід до оцінки, що передбачає 

врахування способів прямої дії корпоративної 

культури на ефективність закладу та його опосе-

редкованого впливу.

Формування корпоративної культури у медичному 

закладі, як правило, передбачає:

1) визначення місії, стратегії, основних цілей і цін-

ностей (пріоритетів, принципів, підходів, норм і бажа-

них зразків поведінки);

2) дослідження наявної корпоративної культури 

для визначення необхідності її вдосконалення;

3) виявлення позитивних і негативних елементів 

під час формування цінностей;

4) розробку організаційних заходів, спрямованих 

на формування нової корпоративної культури, загаль-

ноприйнятної поведінки працівників медичного закла-

ду [5].

Місія – одне з основних понять стратегічного 

управління. У широкому значенні – це призначення, 

зміст та принципи, відповідно до яких медичний за-

клад має здійснювати свою діяльність. Місія діяльно-

сті медичних закладів базується на історичних реаліях 

та традиціях. Розвиток системи охорони здоров’я є 

невід’ємною частиною національної політики, в якій 

якість медичної допомоги є одним із найважливіших 

пріоритетів. Основні напрямки розвитку організації 

формуються в контексті наявних суспільних, профе-

сійних, соціально-економічних умов з урахуванням 

специфіки діяльності, потреб у медичної допомоги то-

вариства, окремих груп населення.

Під час формування корпоративної культури вико-

ристовують такі заходи:

• підтримка керівництвом місії, цілей, правил і 

принципів діяльності закладу, що визначають 

ставлення до його працівників і пацієнтів;

• демонстрація лідерських якостей керівництвом 

медзакладу, керівниками структурних підрозді-

лів відповідно до вимог профілів професійної 

компетентності;

• підтримка зовнішніх символів (індикаторів), яка 

містить вимоги до зовнішнього вигляду працівни-

ків, оформлення приміщень, організації системи 

заохочення і покарань, відкритість і прозорість 

критеріїв, що лежать в основі кадрових рішень;

• поведінка керівництва медзакладу в кризових 

ситуаціях;

• запровадження системи наставництва та адап-

тації для новоприйнятих працівників;

• система комунікації та взаємин у колективі;

• оцінка службової діяльності та планування 

кар’єри працівників, їх професійного розвитку;

• підтримка наявних традицій закладу;

• участь керівництва в організаційних заходах;

• поширення цінностей корпоративної культури 

у корпоративних виданнях; вимог до загально-

прийнятної поведінки працівників під час прове-

дення корпоративних свят тощо.

Подібний опис корпоративної культури у медично-

му закладі може бути складений на стратегічній сесії і 

мати відображення у Кодексі корпоративної культури 

медичного закладу. 

У той самий час у будь-якій організації є сфера 

відносин, що не підлягає формальній регламентації, 

але яка відбивається на ефективності діяльності орга-

нізації, наприклад, традиції організації, її мікрокліматі, 

впливу неформальних лідерів та інших.

Корпоративна культура формується з урахуван-

ням впливу факторів зовнішнього та внутрішнього 

середовища організації, у процесі вирішення проблем 

зовнішньої адаптації та внутрішньої інтеграції до умов 

навколишнього середовища. Результатом зовнішньої 

адаптації стає єдине узгоджене уявлення про філосо-

фію та місію організації, цілі діяльності та способи їх 

досягнення, принципи та підходи до надання медичної 

допомоги населенню, взаємодію з іншими організація-

ми на етапах надання медичної допомоги та ін. Резуль-

тати зовнішньої адаптації формують імідж організації.

Результатом внутрішньої інтеграції є формування 

колективу організації, його загальної внутрішньої ідео-

логії, заохочуваних чи засуджуваних моделей поведін-

ки. підходів до заохочення чи покарання працівників за 

результатами трудової діяльності [11].

Важливим чинником у становлен-

ні корпоративної культури є філосо-

фія організації – своєрідна система 

цінностей та переконань працівників, 

які сприймаються добровільно або у процесі вихо-

вання колективом. Найчастіше філософію втілюють 

у кодексі внутрішньо-організаційних правил поведінки 

працівників.

Корпоративна культура надає співробітникам орга-

нізаційної ідентичності, визначає внутрішньогрупове 

уявлення про місце роботи, будучи важливим джере-

лом стабільності та наступності в організації. Це ство-

рює у співробітників відчуття надійності самого закла-

ду та свого становища у ньому, сприяє формуванню 

почуття соціальної захищеності.

Корпоративна культура – система колективно по-

ділюваних цінностей, символів, переконань, еталонів 

поведінки працівників організації, що зумовлюють сво-

єрідність і унікальність діяльності медичної організації.

Корпоративна культура формується з урахуванням 

впливу факторів зовнішнього та внутрішнього сере-

довища медичного закладу, вирішення проблем зов-

нішньої адаптації та внутрішньої інтеграції, допомагає 

новим працівникам правильно інтерпретувати події, 

що відбуваються в організації, визначаючи в них все 

найбільш важливе і суттєве.

Висновки
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Сформована та пропагована корпоративна куль-

тура є важливим інструментом управління, створює 

сильні конкурентні переваги, підвищує соціальну від-

повідальність медичних закладів перед суспільством 

та пацієнтами, покращує якість медичної діяльності.

Наявність корпоративної культури, системи ціннос-

тей та моделей поведінки уможливлює покращення 

процесів стратегічного розвитку, внутрішньої комуніка-

ції, єдності та згуртованості команди, створити єдиний 

вектор розвитку людських ресурсів, скоротити плин-

ність кадрів в організації.

Медичні заклади потребують формування концеп-

ції, механізмів впровадження та розвитку корпоратив-

ної культури у практику діяльності.

Система безперервної професійної освіти управ-

лінських кадрів охорони здоров’я має передбачати ре-

алізацію освітніх програм у галузі формування та роз-

витку корпоративної культури медичних організацій.
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