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Вступ. Базова стратегія закладів охорони здо ро в’я 
є першоосновою формування. Міцна та високороз-
ви нена культура сприяє розвитку та зміцненню 
закла д ів охорони здоров’я, збільшенню задоволе-
ності потреб пацієнта, підвищенню самооцінки та 
самодостатності медичного персоналу, а звідси і під-
вищенню ефективності їх діяльності.

Високий рівень корпоративної культури є важ-
ливим стратегічним чинником, який мобілізує всі 
структурні ланки медичних установ та їх працівників 
на досягнення поставлених цілей в рамках задекла-
рованої місії організації. Тому на сьогодні формуван-
ня інтегративного портрету корпоративної культури 
є важливим чинником досягнення успіху в закладах 
охорони здоров’я [1]. Корпоративна культура за-
кладів охорони здоров’я визначає шлях їх розвитку 
у сфері управління персоналом. Для того, щоб чітко 
визначитись із корпоративною культурою в таких 
закладах, передусім необхідно зважати на її принци-
пи та визначити основні їх структурні елементи. 

Основна частина. Розглядаючи елементи корпо-
ративної культури закладів охорони здоров’я через 
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призму окремих її структурних блоків та окремих 
фрагментів кожного блоку, ми змогли проаналізу-
вати їх та вивести інтегративний портрет такої куль-
тури в закладах із погляду середнього медичного 
персоналу.

Цінність такої інтегративної ролі полягає в тому, 
що люди усвідомлюють себе часткою єдиного ко-
лективу, живуть і діють в ньому, досягають значних 
результатів. Ступінь такого усвідомлення визначає 
рівень цінності та продукує ефективність діяльності 
колективу. Варто звернути увагу на те, що корпора-
тивною культурою об’єднуються люди незалежно 
від їх світоглядної та ідеологічної орієнтації, націо-
нальної приналежності, раси тощо. Однак необхідно 
вважати, що зближення, яке відбувається на основі 
типової або функціональної спорідненості, може 
мати і зворотний процес, що призводитиме до конф-
ліктів у колективі.

Вивчаючи корпоративну культуру в закладах охо-
рони здоров’я, ми орієнтувалися на найчисельнішу 
групу працівників системи – це середній медичний 
персонал. Саме вони є тим базисом, на якому ви-
будовуються всі елементи корпоративної культури, 
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саме від них залежить мікроклімат у колективі, саме 
вони формують імідж колективу, виступають його ві-
зитівкою [2]. Тому від його активності, позитивності, 
врівноваженості залежить морально-психологічний 
клімат і в цілому корпоративна культура закладів. 

Аналіз оцінок блоків корпоративної культури до-
зволив нам вибудувати кумулятивну криву розподі-
лу балів оцінки корпоративної культури в закладах 
охорони здоров’я (рис. 1).

Для альтернативної гіпотези дослідження брали 
такі когортні блоки складових корпоративної культу-
ри, як іміджеві ознаки, куди входили блоки: «Зовніш-

ній вигляд, одяг і представлення себе на роботі», 
«Цінності та норми» та «Організація харчування спів-
робітників». Другим когортним блоком були комуні-
каційні ознаки та взаємостосунки: «Комунікаційна 
система та мова спілкування», «Взаємовідносини 
між людьми у Вашому колективі», «Усвідомлення 
себе і свого місця в організації», «Віра у щось і став-
лення чи прихильність до чогось». Третім і останнім 
когортним блоком виступали питання мотивації та 
дисципліни: «Процес розвитку працівника і навчан-
ня», «Трудова етика і вмотивування» та «Усвідомлен-
ня часу, ставлення до часу і його використання». 

Аналізуючи кумулятивну криву розподілу балів 
оцінки корпоративної культури в закладах охорони 
здоров’я, бачимо, що серед усіх складових корпо-
ративної культури «Зовнішній вигляд, одяг і пред-
ставлення себе на роботі» середній медичний пер-
сонал оцінив найвищими балами – 9,26±2,9. Власне 
кажучи, ці видимі атрибути вигляду медсестер най-
наглядніше показують «лице фірми». Саме цим озна-

Рис. 1. Кумулятивна крива розподілу балів оцінки корпоративної культури в закладах охорони здоров’я.

кам медсестри на практиці приділяють достатньо 
уваги. Всі інші функції стосуються дисциплінарних 
проявів. Однією з найважливіших функцій корпора-
тивної культури є передача соціального досвіду, що 
виявляє її інформаційну компоненту. У сфері медич-
ної допомоги ці прояви зовнішнього іміджу якраз 
найкраще ілюструють цей феномен. Стереотипне 
уявлення про охайний вигляд медсестри у білому 

1. Зовнішній вигляд, одяг і представлення себе на роботі – 9,26±2,9.
2. Цінності та норми – 8,71±2,8.
3. Усвідомлення себе і свого місця в організації – 8,45±2,8.
4. Віра у щось і ставлення чи прихильність до когось – 8,39±2,8.
5. Комунікаційна система та мова спілкування – 8,27±2,9.
6. Процес розвит ку працівника і навчання – 8,1±2,7.
7. Трудова етика і вмотивування – 7,85±2,7.
8. Взаємовідносини між людьми у Вашому колективі – 7,73±2,7.
9. Усвідомлення часу, ставлення до часу і його використання – 6,81±2,5. 
10. Організація харчування співробітників – 5,97±2,4.
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халаті передається з покоління в покоління і міцно 
утримується у проявах корпоративної культури 
закла дів охорони здоров’я.

На другому місці за значущістю медсестри поста-
вили «Цінності та норми» ((8,71±2,8) бала). До цього 
блоку входили вивчення фрагментів взаємовиз-
нання досягнень колег, власний професіоналізм та 
ставлення до пацієнтів. Цей блок питань засвідчував 
важливість даних норм та цінностей для діяльності 
закладів саме медичної допомоги, де поняття спів-
чуття, емпатії, зібраності часом відіграють ключову 
роль.

Блок «Усвідомлення себе і свого місця в організа-
ції» передбачав вивчити «наскільки Ви важливі для 
колективу» і «наскільки колектив важливий для Вас», 
що визначало важливість для респондентів прина-
лежності до групи. Як бачимо, ця властивість займає 
третє місце серед досліджуваних блоків у корпора-
тивній культурі закладу і оцінена респондентами в 
(8,45±2,8) бала.

Потреби у приналежності до колективу, групи за-
звичай співвідносяться з потребами в спілкуванні, 
трудовій діяльності, соціально-економічній актив-
ності, духовній культурі, тобто у всьому, що є продук-
том життя колективу.

Соціальні потреби залежать від специфічних умов 
діяльності соціальних суб’єктів, зокрема це стосуєть-
ся медичних колективів з усіма їх особливостями та 
специфіками. Усвідомлення соціальної потреби стає 
мотивацією діяльності й проявляється бажаннями, 
цілями, інтересами людей.

В ієрархії потреб за Маслоу соціальні потреби 
займають третє місце як потреби в соціальних 
зв’язках. Вони вказують на необхідність соціального 
єднання з групою і приналежності до неї, соціальних 
контактів, а також любові, позитивного ставлення з 
боку інших, соціальної взаємодії. Результати нашого 
дослідження виражено підтвердили цю тезу.

Станіслав Каверін підкреслює необхідність на-
лежати до певної соціальної групи і посідати в ній 
певне місце, користуватись увагою оточуючих, бути 
об’єктом поваги і любові, а також необхідністю в 
самоствердженні, пізнанні та самовираженні, що і 
відзначили респонденти у своїх оцінках.

Наступним мотиваційним чинником, який ми 
досліджували, є віра. Як відомо, віра – це потужний 
мотиваційний чинник праці, здійснення мрії та до-
сягнення успіху. Не тільки віра у власні сили, але й 
спілкування з людьми, які підтримують і надихають, 

є необхідною умовою досягнення успіху в будь-якій 
справі та джерелом звершень.

Віра у власні сили, впевненість у собі – це неза-
перечна формула успіху. Відсутність впевненості 
позбав ляє людину внутрішньої сили, послаблює 
життєві позиції. Впевненість у собі – це імунітет про-
ти депресії. Впевнені люди здатні аналізувати склад-
ну ситуацію та приймати відповідальні рішення. Їх 
відмітна ознака – постійне задоволення життям і 
вони майже ніколи не впадають у депресію.

Віра в керівництво передбачає, що його слова 
і дії правильні, що воно сказало і зробило в даній 
ситуації саме те, що думала і хотіла зробити сама 
людина, тому вона впевнена у правильності вибору 
керівництва. 

Віра у колектив тісно пов’язана із проявами взаємо-
допомоги. Такі відносини цінують за невимушеність, 
природність, почуття гумору і розкутість у спілкуван-
ні. У такому колективі легше досягти тієї мети, яку він 
собі поставив, за рахунок рішучості, наполегливості, 
незалежності, готовності відстояти власну думку, які 
дає незмінна впевненість у собі та своїх колегах.

Для колективу, який надає медичну допомогу, ці 
властивості є особливо актуальними і затребувани-
ми, що і підтвердили у своїх відповідях медсестри в 
процесі вивчення даної властивості «Віра у щось і 
ставлення чи прихильність до когось», яку вони оці-
нили у (8,39±2,8) бала (рис. 1). Дана оцінка засвідчує, 
що у закладах охорони здоров’я взаємовідносини 
між персоналом здорові та основані на принципах 
віри, взаємодопомоги та впевненості у своїх по-
зиціях, що є найнеобхіднішими властивостями при 
командному наданні допомоги хворим людям.

Комунікаційні компетентності в системі медичної 
допомоги є невід’ємними вміннями налагоджувати 
контакти між співробітниками, пацієнтами та їхніми 
родичами. Саме від вміння прихилити до себе спів-
розмовника, викликати у нього довіру до себе та 
своїх переконань залежить результат лікування [3]. 
Успішна комунікація між вертикальними рівнями 
співробітників гарантує душевну рівновагу і більше 
забезпечує безпомилковість прийняття рішень та їх 
виконання.

Вивчення даної властивості у нашому дослідженні 
показало, що є ще певні проблеми у цих питан-
нях. Середній медичний персонал оцінив власти-
вість «Комунікаційна система та мова спілкуван-
ня» достатньо високим, хоч і не найвищим балом 
(8,27±2,9). Отже, в закладах охорони здоров’я, зва-



ISSN 2411-1597. МЕДСЕСТРИНСТВО. 2021. № 2 49

жаючи на важливість питань комунікації, потрібно 
більше уваги приділяти їх удосконаленню і знаходи-
ти мотиваційні чинники для їх покращення. 

Подальші напрямки дослідження корпоративної 
культури стосувалися саме мотиваційних чинників, 
які б сприяли ефективнішій діяльності закладів охо-
рони здоров’я. Як відомо, не лише матеріальні цін-
ності є мотиватором до ефективної роботи. Людині 
притаманне прагнення до самовдосконалення та 
самодостатності. Такі якості сприяють впевненості у 
своїх силах, а відтак і в успішності та кращих резуль-
татах роботи. 

Тож, виходячи із даних міркувань, ми аналізу-
вали оцінку блоку «Процес розвитку працівника і 
навчання». Керува лись альтернативною гіпотезою 
щодо потреби у можливостях професійного, куль-
турного розвитку та подальшого навчання. У  про-
цесі дослідження виявили, що «Процес розвит ку 
працівника і навчання» оцінений респондентами 
на (8,1±2,7) бала (рис. 1). Така оцінка свідчить про те, 
що є ще поле для удосконалення роботи щодо збіль-
шення можливостей цієї мотиваційної складової, яка 
дозволить медсестрам мати більше можливостей 
для свого соціального зростання і отримувати біль-
ше задоволення від своєї роботи.

Тісно пов’язано із попередньою мотивацією по-
няття трудової етики. Ставлення до своїх обов’язків, 
адекватність розподілу праці та справедливість та-
кого розподілу, ставлення до роботи в плані якості та 
відповідальності – це ті основні позиції, які при по-
зитивній реалізації дають високу ефективність праці, 
і, як наслідок, створюють позитивний морально-
психологічний клімат в організації. Перспективність 
діяльності, як можливість кар’єрного зростання, є 
потужним моральним стимулом і дієвим мотивую-
чим чинником для максимальної віддачі працюю-
чих [4]. Саме ці позиції лягли в основу оцінки блоку 
«Трудова етика і вмотивування» і яка становила при 
вивченні (7,85±2,7) бала. Як бачимо, оцінка дещо 
вища середньої (рис. 1), але трохи далека від ідеалу. 
Дана оцінка сигналізує керівництву про певні недо-
працювання в організації праці, що призводять до 
невисокого рівня задоволеності персоналом своєю 
діяльністю, і потребує певних заходів щодо налаго-
дження ефективніших методів організації праці мед-
працівників у закладах охорони здоров’я.

Ще слабша позиція в організації роботи колек-
тиву в питаннях тайм-менеджменту. Блок «Усвідом-
лення часу, ставлення до часу і його використан-

ня» оцінений середнім медичним персоналом у 
(6,81±2,5) бала. Це одна з найнижчих кумулятивних 
оцінок складових корпоративної культури. Особли-
во необхідно приділити увагу питанням інтенсифі-
кації праці та її нормуванню і доведенню до уваги 
співробітників не лише необхідності цього процесу, 
а і його реалістичності та відповідності нормам. Із 
попередніх досліджень відомі численні факти пере-
вантаження медсестер паперовою роботою, кіль-
кістю маніпуляцій, доручення їм невластивих для 
середнього медичного персоналу функцій тощо. 
Такий дисбаланс між необхідністю та можливостями 
і призвів до такої низької оцінки середнім медичним 
персоналом даного блоку.

І два останні блоки досліджень були присвяче-
ні комфортності персоналу на їх робочому місці, 
що включали питання як взаємовідносин по гори-
зонталі та вертикалі між людьми в колективі, так і 
умов їх роботи, зокрема традицій харчування тощо. 
Рівень «Взаємовідносини між людьми у Вашому 
колективі» був оцінений теж не на найвищому рів-
ні – (7,73±2,7)  бала. Структурний аналіз цих відносин 
свідчить про потребу в закладах охорони здоров’я 
напрацювань з підвищення рівня культури взаємо-
відносин у колективі. Адже головною функцією куль-
тури є людинотворча, або гуманістична, функція, бо 
втрата духовного свідчить про занепад і культури, і 
організації, у якій вона проявляється [5].

Культура харчування є складовою культури здо-
ров’я людини. І заклади охорони здоров’я, логічно, 
що мали би бути тими пропагандистськими цент-
рами саме здорових традицій харчування. Саме у 
проблемі харчування інтегровані здоров’я, етика, 
комфорт, добро і зло, знання та загадки тощо. Куль-
турі харчування притаманні символічність, тради-
ційність, значною мірою стереотипність та традиції 
поколінь, її характерними ознаками є внутрішній за-
пал і творчий імпульс. Культура харчування – явище 
соціальне, тому вона завжди репрезентує духов ну 
сферу соціального організму. Саме, виходячи із цих 
трактувань і значення цього явища, ми у дослі-
дження корпоративної культури закладів охорони 
здоров’я додали блок «Організація харчування спів-
робітників», який включав як звички співробітни-
ків у царині харчування, так і традиції застільного 
святкування урочистостей. Всупереч нашій альтер-
нативній гіпотезі ми отримали найнижчу оцінку 
((5,97±2,4) бала) за вираження культури харчування 
у закладах охорони здоров’я. Дана оцінка свідчить 
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про значні проблеми в культурі харчування, а також 
про слабке уявлення її значущості у корпоративній 
культурі закладів. Тому на перспективу, керівництву 
закладів охорони здоров’я варто приділяти більше 
уваги саме цим питанням. Саме заклади охорони 
здоров’я та їх співробітники повинні бути взірцем 
пропаганди здорового способу життя, і культура хар-
чування – це ядро цієї позиції.

Висновки. Для збільшення ефективності діяль-
ності закладів охорони здоров’я основний акцент 
варто робити на підвищенні культури саме серед-
нього медичного персоналу.

У закладах охорони здоров’я, зважаючи на важ-
ливість питань комунікації, слід більше уваги при-
діляти їх удосконаленню і знаходити мотиваційні 
чинники для середнього медичного персоналу з 
метою удосконалення та покращення. Оцінка блоку 
«Трудова етика і вмотивування» сигналізує керів-
ництву про певні недопрацювання в організації пра-
ці, які призводять до невисокого рівня задоволеності 

персоналом своєю діяльністю і потребує певних 
заходів щодо налагодження ефективніших методів 
організації праці медпрацівників у закладах охорони 
здоров’я. 

Найбільше проблем у структурі корпоративної 
культури закладів охорони здоров’я виявилось при 
аналізі блоку «Організація харчування співробіт-
ників», оцінка якого була найнижчою, що свідчить 
про значні пробіли в культурі харчування, а також 
про слабке уявлення її значущості у корпоративній 
культурі закладів. Тому на перспективу, керівництву 
закладів охорони здоров’я варто приділяти набага-
то більше уваги розвитку здорового способу життя 
персоналу і культурі харчування як основному ком-
поненту.

Подальші наші дослідження будуть присвячені 
поглибленому вивченню елементів корпоративної 
культури в закладах охорони здоров’я, які потребу-
ватимуть подальшого удосконалення.
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