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АНОТАЦІЯ

Кваліфікаційна робота присвячена дослідженню проблеми управління розвитком кадрового потенціалу організації.

Об'єкт дослідження – процес управління розвитком кадрового потенціалу організації.

Предмет дослідження – сукупність теоретико-методичних і практичних аспектів управління розвитком кадрового потенціалу організації.

Мета дослідження – узагальнити теоретичні основи, провести аналіз процесу управління розвитком кадрового потенціалу та розробити рекомендації щодо вдосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти.

Практичне значення. Матеріали даного магістерського дослідження можуть бути широко використані під час підготовки підручників, навчально-методичних посібників з психолого-педагогічних та фахових дисциплін. Розроблені пропозиції щодо удосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти та заходи щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти можуть використовуватися для розробки спеціальних курсів у ЗВО.

Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, дев’яти підрозділів, висновків до розділів, загальних висновків, списку використаної літератури, додатків. 

У вступі визначено актуальність теми, об’єкт, предмет, мету дослідження, завдання, гіпотезу та методи дослідження. Окреслено наукову новизну, теоретичне та практичне значення дослідження. Подано інформацію щодо бази проведення дослідження та короткий опис апробації результатів.

У першому розділі здійснено аналіз термінологічного апарату дослідження, розкрито сутність поняття «кадровий потенціал», з’ясовано підходи щодо його формування та розвитку; визначено особливості процесу управління розвитком кадрового потенціалу організації.
У другому розділі надано загальну характеристику та проаналізовано показники діяльності закладу загальної середньої освіти; здійснено аналіз процесу формування та використання кадрового потенціалу; досліджено стан професійного розвитку та навчання персоналу закладу загальної середньої освіти.

У третьому розділі визначено шляхи та представлено пропозиції щодо удосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти; запропоновано заходи щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти.
Кваліфікаційна робота містить 116 сторінок, 85 джерел, 4 додатки.

Ключові слова: кадровий потенціал, людськи ресурси, кадрова політика, організація, персонал, оцінка персоналу, управління персоналом, професійний розвиток, заклад загальної середньої освіти, педагогічний працівник, підвищення кваліфікації.
ABSTRACT

The qualification work is devoted to the study of the problem of managing the development of the organization's personnel potential.

The object of the study is the process of managing the development of the organization's personnel potential.

The subject of the study is a set of theoretical, methodological and practical aspects of managing the development of the organization's personnel potential.

The purpose of the study is to generalize the theoretical foundations, analyze the process of managing the development of personnel potential, and develop recommendations for improving the process of managing the development of personnel potential of a general secondary education institution.

Practical meaning. The materials of this master's research can be widely used during the preparation of textbooks, educational and methodological guides for psychological and pedagogical and professional disciplines. The developed proposals for improving the process of managing the development of personnel potential as the main element of the personnel policy of a general secondary education institution and measures to increase the effectiveness of the process of managing the professional development of personnel of a general secondary education institution can be used for the development of special courses in higher education institutions.

The qualification work consists of an introduction, three chapters, nine subsections, conclusions to chapters, general conclusions, a list of used literature, appendices.

The introduction defines the relevance of the topic, the object, the subject, the purpose of the research, the task, the hypothesis and research methods. The scientific novelty, theoretical and practical significance of the research are outlined. Information about the basis of the research and a brief description of the approbation of the results are provided.

In the first chapter, the analysis of the terminological apparatus of the research was carried out, the essence of the concept of "personnel potential" was revealed, the approaches to its formation and development were clarified; the peculiarities of the process of managing the development of the personnel potential of the organization are determined.

The second section provides a general description and analyzes the indicators of the general secondary education institution; an analysis of the process of formation and use of personnel potential was carried out; the state of professional development and training of the staff of the general secondary education institution was investigated.

The third section defines the ways and presents proposals for improving the process of managing the development of personnel potential as the main element of the personnel policy of the institution of general secondary education; proposed measures to increase the efficiency of the process of managing the professional development of the staff of the general secondary education institution.

The qualification work contains 116 pages, 85 sources, 4 appendices.

Keywords: personnel potential, human resources, personnel policy, organization, personnel, personnel evaluation, personnel management, professional development, institution of general secondary education, teaching staff, professional development.
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ВСТУП
Актуальність дослідження. Однією з найважливіших передумов успішного переходу суспільства до сталого розвитку є становлення та доцільне використання потенціалу людини. Фахівець будь-якої галузі, як особистість, наділений тільки йому властивими якостями, має можливість займатися обраною професійною діяльністю. У системі організаційних потенціалів особлива роль належить кадровому, оскільки від його якісних показників залежить успіх функціонування будь-якої організації. Також висока якість кадрового потенціалу є умовою успішного розвитку економіки та забезпечення економічного зростання. Кількісні та якісні зміни кадрового потенціалу визначають здатність організації отримувати прибуток і бути конкурентоспроможною. 
Проблема формування кадрового потенціалу виникла одночасно із створенням самих підприємств. Розвиток промисловості, будівництва, сільського господарства, транспорту, зв'язку, військового виробництва об'єктивно сприяв необхідності ретельного дослідження питань забезпечення організацій відповідними кадрами. У всіх промислово розвинених країнах розроблялися наукові підходи до вирішення кадрових проблем з урахуванням рекомендацій та експериментів економістів, психологів, соціологів, юристів та інших фахівців. Були створені спеціальні дослідницькі центри, інститути та навіть міністерства, головна мета яких полягала у забезпеченні підприємств та організацій кадровим потенціалом. На підприємствах призначалися спеціальні працівники, які займалися виключно кадровими питаннями. Потреби виробництва сприяли виникненню спеціальних підрозділів – відділів кадрів, які у сучасних умовах перетворюються на управління кадрами, а в деяких великих корпораціях – на служби управління людськими ресурсами. Очолюють такі служби, як правило, віце-президенти, які мають широкі повноваження, іноді нарівні з вищим керівництвом.

Кадровий потенціал є невід'ємним елементом системи управління персоналом. Його рівень залежить від взаємопов'язаних організаційно-економічних та соціальних заходів щодо формування, розподілу, перерозподілу робочої сили на рівні підприємства, від створення умов для використання та розвитку трудового потенціалу кожного працівника. Кадровий потенціал формується державою та керівництвом підприємства та знаходить конкретне вираження у вигляді кваліфікованих кадрів за всіма функціями управління. 

У сучасних умовах існує гостра необхідність ефективного управління потенціалом працівників, оскільки організації мають досить великі амбіції щодо успішної діяльності, яку можливо організувати лише шляхом ефективної людської праці. У свою чергу, лише чітко організована робота персоналу, може дати очікувані результати. Таким чином, керівництво організації має планувати свою діяльність так, щоб не лише спрямовувати організацію до успіху, а й допомагати співробітникам реалізувати свій потенціал.

Управління кадровим потенціалом передбачає зміну професійних характеристик кадрів.

Викладені обставини визначили актуальність кваліфікаційного дослідження та вибір теми «Управління розвитком кадрового потенціалу організації». 
Об'єкт дослідження – процес управління розвитком кадрового потенціалу організації.

Предмет дослідження – сукупність теоретико-методичних і практичних аспектів управління розвитком кадрового потенціалу організації.

Мета дослідження – узагальнити теоретичні основи, провести аналіз управління розвитком кадрового потенціалу та розробити рекомендації щодо вдосконалення управління розвитком кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти. Відповідно до поставленої мети визначено наступні основні завдання дослідження:

· розкрити сутність поняття «кадровий потенціал» в науковій літературі та з’ясувати підходи щодо формування та розвитку кадрового потенціалу організації;

· виокремити особливості процесу управління розвитком кадрового потенціалу організації;

· надати загальну характеристику та проаналізувати показники діяльності закладу загальної середньої освіти; 

· здійснити аналіз процесу формування та використання кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти 

· дати оцінку стану професійного розвитку та навчання персоналу закладу загальної середньої освіти; 
· визначити шляхи та запропонувати механізми удосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти.

В основу дослідження покладена гіпотеза про те, що: ефективність процесу управління розвитком кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти напряму залежить від показників діяльності організації, підходів щодо формування та використання кадрового потенціалу, а також створення умов для професійного розвитку і навчання персоналу організації.
Методи дослідження:

– теоретичні: аналіз, узагальнення, систематизація філософських джерел, психолого-педагогічної літератури та джерел з теорії управління з метою вивчення поглядів науковців з проблеми дослідження; теоретичне моделювання під час розробки рекомендацій щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти.

– емпіричні: анкетування, опитування, педагогічний (констатувальний) експеримент з метою оцінки впливу системи управління на розвиток кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти;

– методи математичної статистики під час обробки отриманої інформації та здійснення кількісного і якісного аналізу емпіричних даних педагогічного експерименту; побудова таблиць, діаграм, рисунків з метою унаочнення, систематизації та узагальнення результатів наукового пошуку.

Практичне значення отриманих результатів. Матеріали даної кваліфікаційної роботи можуть бути широко використані під час підготовки підручників, навчально-методичних посібників з психолого-педагогічних та фахових дисциплін. Із метою підвищення ефективності процесу управління розвитком кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти можуть використовуватися розроблені рекомендації для проведення тренінгів, семінарів, ділових та рольових ігор і т. п.

Особистий внесок автора полягає в тому, що: визначено шляхи та представлено пропозиції щодо удосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти; запропоновано заходи щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти. 

Апробація результатів роботи. Основні положення дослідження були апробовані й оприлюднені на VІІІ Вузівській науково-практичній конференції «Підготовка керівника закладу освіти: реалії сьогодення та перспективи» (28 лютого 2023 року, м. Ніжин) та І Міжнародній науково-практичній конференції «Розвиток освіти в європейському просторі: національні виклики та транснаціональні перспективи» (2–3 листопада 2023 року, м. Ніжин).

Публікації. Основні положення кваліфікаційної роботи висвітлено у 2-х публікаціях, що опубліковані у збірниках конференцій, а саме: «Управління та розвиток кадрового потенціалу організації» (Підготовка керівника закладу освіти: реалії сьогодення та перспективи. Матеріали VІІІ вузівської наукової студентської Інтернет-конференції, м. Ніжин, 28 лютого 2023 р. / упоряд. Ю. Г. Новгородська. Ніжин: НДУ ім. М. Гоголя, 2023. 97 с. С. 27-30); «Особливості формування та розвитку кадрового потенціалу закладу освіти» (Розвиток освіти в європейському просторі: національні виклики та транснаціональні перспективи. Матеріали І Міжнародної науково-практичної конференції, м. Ніжин, 2–3 листопада 2023 року / За заг. ред. Самойленко О. В. Ніжин: НДУ ім. М. Гоголя, 2023. 405 с., С.128-130.).
База дослідження – заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва, його структурні підрозділи, персонал.
Структура роботи. Магістерська робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до розділів, загальних висновків, списку використаних джерел та додатків (4). Загальний обсяг магістерської роботи становить 116 сторінок, з них 95 сторінок – основного тексту. Список використаної літератури налічує – 85 джерел.
РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ
 РОЗВИТКОМ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ

1.1. Сутність поняття «кадровий потенціал» в науковій літературі
У науці та практиці управління в сучасних умовах виділився окремий напрям – кадровий менеджмент. Керуючі кадровими питаннями повинні знати, розуміти та використовувати інформацію щодо широкого кола проблем. До них належать: демографія; рівень та спосіб життя населення; можливості найму; відбір, професійна підготовка та розстановка кадрів; їхня ротація; безпека праці; системи оплати та заохочення; нарахування пенсій та надання пільг та допомог; порядок прийому та звільнення працівників; турбота про здоров'я та ін. 

Кадровий потенціал – це загальна характеристика персоналу як одного з видів ресурсів, пов'язана з виконанням покладених на нього функцій та досягненням цілей перспективного розвитку підприємства У сучасних умовах господарювання особливої актуальності набуває пошук критеріїв, які б дозволили провести порівняльну оцінку якості кадрового потенціалу. 
Етимологічне значення терміну «потенціал» походить від латинського слова «potential», яке означає невиражені можливості, силу та потужність. Якщо розглядати цей термін із наукової точки зору, то він прийшов до нас із філософії Аристотеля, який визначав акт і потенцію основою онтологічного розвитку. Буття поділялося на «потенційне» та «актуальне», а розвиток був переходом від першого до другого. Аристотель розглядав потенціал як здатність співвіднести актуалізацію та рух. І в той же час, на його думку, дійсність завжди передує можливості, є основою її реалізації.

Уперше термін «потенціал» був використаний у природничо-наукових розробках з фізики, як спеціальне позначення наукового об’єкта, а саме «кількість енергії, яку накопичила система і яку вона спроможна реалізувати в роботі» [14, с. 8]. 

Із зарубіжних дослідників питання відносин можливого та дійсного вивчали П. Лаплас, І. Кант, Г. В. Лейніл, Ф. Енгельс, Г. В. Ф. Гегель.

Слід зауважити, що в різних вітчизняних джерелах цей термін трактується теж по-різному. Наприклад, «Словник іншомовних слів» за ред. С.М. Морозова наводить тлумачення терміну «потенціал», як «можливості, наявні сили, запаси, засоби, що можуть бути використані з певною метою, в якомусь відношенні» [63, с. 455]. 

У «Словнику іншомовних слів. Тлумачення, словотворення та слововживання» за ред. С. П. Бибик та інш., термін «потенціал» трактується, як «сукупність наявних засобів, можливостей, продуктивних сил і т. ін., що можуть бути використані в якій-небудь галузі, ділянці, сфері» [7, с. 440].

У «Великому тлумачному словнику української мови» поряд із загальновизнаним, зазначено і специфічне тлумачення поняття «потенціал», як «запас чого-небудь; резерв; приховані здатності, сили для якої-небудь діяльності, що можуть виявитися за певних умов» [12, с. 550].

Термін «потенціал» – також широко використовується в літературі. Розглянемо різні трактування даного терміну:

· як набір прихованих, ще невиявлених спроможностей та можливостей [4, с. 60];

· як сукупність різних ресурсів, які необхідні для функціонування та розвитку системи (з кількісної точки зору) [63, с. 455];

· як система матеріальних та трудових чинників, які забезпечують реалізацію цілей. Потенціал визначається опосередковано через фактори, що впливають на ресурси [7, с. 445];

· як ознака спроможності об’єкта досягати намічені цілі. Тут потенціалом виступають не самі ресурси, не фактори їх використання, а певні характеристики [6, с. 445]. 

Зауважимо, що якісним показником педагога, його стрижневою характеристикою є професійний потенціал, який ґрунтується на творчості, вмінні адаптуватися до певних педагогічних умов. Під професійним потенціалом педагога розуміють комплекс природних та набутих якостей, що характеризують його спроможність виконувати професійні обов’язки на достатньому (або високому) рівні. Це база педагогічних знань, умінь у поєднанні з здатністю педагога творчо мислити, творити, домагатися запроектованих результатів та цілей навчання [55, с. 24-25].

Отже, нині наукова література має різноманітні визначення дефініції «потенціал» щодо різних сфер діяльності, типів явищ і процесів. У найзагальнішому вигляді потенціал характеризує певні можливості, які можуть бути мобілізовані задля досягнення конкретної мети. Таким чином, під «потенціалом» розуміємо динамічне неподільне утворення, яке визначає ресурсні можливості подальшого розвитку особистості та її здатність до оволодіння та здійснення різних видів діяльності. Слід зазначити, що потенціал формується впродовж усього життя людини.

Таким чином, за результатами проведеного аналізу дефініції «потенціал», ми можемо констатувати, що вона не має єдиного й однозначного визначення, бо широко використовується в різних галузях знань, а також в залежності від конкретної точки зору тієї чи іншої галузі науки трактується науковцями по-різному.

У сучасній науковій літературі поняття «потенціал», як правило, використовується по відношенню до кадрового складу підприємства і поняття «кадровий потенціал» трактується теж по-різному. Проведемо систематизацію наявних теоретичних підходів до трактування даного поняття (табл. 1.1).

Таблиця 1.1.

	Автор
	Сутність терміну «кадровий потенціал»

	Балабанова Л. Б.


	максимальна величина можливої участі працівників у діяльності підприємства з урахуванням їхніх компетентностей, психофізичних особливостей, мотивацій [4]

	Безсмертна В. В.


	сукупність кількісних та якісних характеристик персоналу підприємства, які охоплюють чисельність, склад і структуру, психологічні та фізичні можливості працівників, а також їхні інтелектуальні, творчі здібності, професійні знання і кваліфікаційні уміння, комунікабельність і спроможність до співпраці [6]

	Гармідер Л. Д.
	трудові можливості підприємства, здатність працівників до продукування ідей та створення нової продукції, а також їхній освітній, кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал [24]

	Головко А. С.


	можливості певної категорії працівників, які можуть бути задіяні в процесі трудової діяльності згідно до їхніх посадових обов’язків і поставленої мети на певному етапі розвитку [17, с. 14-16]

	Слиньков В. Н.
	кількісні та якісні показники кадрів, які виявляють невикористані внутрішні закони, можливості, сили, цінності, які можуть бути задіяні в кадровій роботі [62]

	Федонін О. С., Рєпіна І. М., Олексюк О. І.


	існуючі та потенційні трудові можливості, які характеризуються чисельністю, професійними знаннями, віковою структурою та іншими характеристиками персоналу [72]


Аналізуючи Таблицю 1.1 можна зазначити, що, не зважаючи на суттєві розбіжності в розумінні сутності поняття «кадровий потенціал», та у визначенні його складових, у зміст поняття всі автори включають не лише кількість працівників, а й ті їхні здібності, які використовуються або можуть бути використані у виробництві. Отже, кадровий потенціал підприємства може зростати за рахунок використання трудових ресурсів, які раніше не були задіяні.

У науковій літературі можна зустріти розділене поняття «персонал» і «кадри». Під кадровим потенціалом розуміють інтегральну характеристику персоналу, що є його максимальними можливостями для досягнення цілей підприємства [25].

Поняття «потенціал персоналу» теж має кілька точок зору розкриття сутності цієї категорії. Наприклад, Крум Е.В. ототожнює поняття «персонал підприємства» і «кадри» і вважає, що кадровий потенціал – це здатність кадрів вирішувати поточні та перспективні завдання, що стоять перед ними. Він визначається чисельністю кадрів, їх освітнім рівнем, особистісними якостями, професійно-кваліфікаційною, статево-віковою структурою, характеристиками трудової та творчої активності [34, с. 453-461].

Інші автори під «потенціалом персоналу» розуміють складне поєднання фізичних та творчих здібностей, знань, навичок, досвіду, духовних та моральних цінностей, культурних установок та традицій працівників.

Слід зазначити, що саме поняття «кадровий потенціал» є комплексним. Розглянемо його складові, а саме – термін «кадри». У науковій літературі спостерігається часте вживання близьких за змістом економічних категорій: «кадри», «персонал». Існує велика кількість визначень даних понять. Незважаючи на їх схожість, кожне з них має відмінні риси. Поняття «персонал» характеризує весь особовий склад працівників, які працюють за наймом (постійних і тимчасових, кваліфікованих і некваліфікованих). 

Під кадрами організації розуміється основний (постійний, штатний) трудовий ресурс, який зазвичай складається із кваліфікованих працівників. Дослідник  Г. В. Щекін розуміє поняття «кадри» як сукупність зайнятих працівників підприємства, а «персонал» – як весь особовий склад підприємства або частину його складу, що є групою за професійними або іншими ознаками [71]. 

У «Великому тлумачному словнику української мови» поняття «кадри» визначено, як основний склад працівників підприємства та потенційних кандидатів на заміщення робочих місць [11]. Інші дослідники до поняття «персонал» включають постійних та тимчасових представників як кваліфікованої, так і некваліфікованої праці, а при характеристиці поняття «кадри» визначають їх сталість та кваліфікацію [72].

Поняття «кадрового потенціалу», чи «потенціалу персоналу», пов'язане з підрозділами та організацією загалом. Категорія «кадровий потенціал» не ідентична категорії «кадри», оскільки під «кадрами» розуміється сукупність працівників різних професій та спеціальностей, рівень їхньої підготовки та освіти. Це поняття об’єднує, як власне кадри, так і певний рівень спільних їх можливостей задля досягнення заданих цілей. Кадровий потенціал організації, звичайно, залежить від потенціалів кадрів всієї організації, але не є їхньою загальною сумою. Він має властивість цілісності та принципово відрізняється від властивостей, притаманних потенціалу кожного працівника окремо.

Деякі науковці розрізняють дві категорії кадрового потенціалу: зовнішній і внутрішній. Внутрішній кадровий потенціал складають громадяни, які працюють на підприємстві та здатні до саморозвитку. Зовнішній потенціал підприємства – це претенденти на вакантні місця: випускники різних закладів освіти, безробітні, а також громадяни, які займаються підприємницькою діяльністю без оформлення документів, не мають спеціальної освіти, але здібні до ініціативної діяльності [71, с. 222–252]. 

Внутрішній кадровий потенціал формується з моменту укладання трудового договору або контракту між керівництвом і працівником. Він відображає соціально-економічні відносини між підприємством та працівником і має прояв, як величина створеної вартості продукту або послуг. Внутрішній кадровий потенціал характеризує здатність кадрів вирішувати питання надійності, стабільності та процвітання господарської діяльності; потребує вкладення коштів у професійний розвиток фахівців. Наявність внутрішнього кадрового потенціалу є гарантією збереження професійних кадрів на підприємствах і повернення з прибутком інвестованих в них засобів. 

Зовнішній кадровий потенціал – це джерело розширення внутрішнього потенціалу організації [11].

У науковій літературі поряд із терміном «кадровий потенціал» часто використовується термін «трудовий потенціал». Одні автори розглядають ці поняття як синонімічні [19, с.42-50], проте, інші вважають, що між цими поняттями є суттєва відмінність. На думку авторів В. А. Федорової та Т. В. Карпенко діапазон «кадрового потенціалу» перевищує діапазон «трудового потенціалу» на величину «… потенційних можливостей кваліфікованих кадрів, що працюють не за фахом, некваліфікованих і малокваліфікованих робітників, а також незареєстрованних безробітних» [23]. Тобто, різниця між цими поняттями полягає в тому, що трудовий потенціал є більш абстрактним поняттям (відображає абстрактні, а саме фактичні і потенційні, здібності людей до праці), натомість «кадровий потенціал», як конкретне поняття, характеризується кількісними та якісними показниками працівників, які здійснюють трудову діяльність. 

Кадровий потенціал утворюється шляхом інтеграції та динаміки певних сторін життєдіяльності людини (рис. 1. 1.).
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Рис. 1.1. Елементи формування кадрового потенціалу [19, с.42-50].

Фахівців закладів загальної середньої освіти залежно від виду діяльності можна поділити на такі групи:

· фахівці апарату управління;

· педагогічні працівники;

· технічні працівники.

Ступінь використання кадрового потенціалу залежить як від особистісних характеристик працівника (колективу працівників), так і від ефективності системи менеджменту. Кадровий потенціал складається з багатьох елементів, які впливають на стан та рівень його розвитку. Кадровий потенціал підприємства характеризується такими характеристиками [29]:

· кількісні показники: чисельність, середній вік, стаж роботи на підприємстві (на певній посаді), статевий склад; рівень укомплектованості підприємства кадрами та ін.;

· якісні показники: рівень освіти, індивідуально-кваліфікаційний потенціал кожного працівника, професійні навички, конкурентоспроможність та ін.; 

· інноваційні характеристики: здатність до навчання, сприйняття інновацій, адаптивність, креативність та ін.;

· мотиваційні характеристики: можливості для забезпечення матеріальних, соціальних і духовних потреб, саморозвитку, кар’єрного зростання;

· особистісні характеристики: порядність, надійність, культура спілкування та ін.; 

· психофізіологічні показники: стан здоров’я, стресостійкість, схильність до конфліктів тощо. 

Складники моделі кадрового потенціалу підприємства (організації) наведені на рис. 1.2.
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Рис. 1. 2. Модель кадрового потенціалу підприємства [29].
Категорія «кадровий потенціал» передбачає розгляд кадрів як активних елементів організації на відміну від терміну «людські (трудові) ресурси», що прирівнює кадри до інших видів ресурсів. Цим наголошується, що головне в організації – не потенціали окремих працівників. А її єдиний кадровий потенціал, як, наприклад, головне у системі – не самі елементи, а взаємодія між ними. Тому кадровий менеджмент важливо розглядати у взаємозв'язку зі структурою, цілями, завданнями самої організації.

Зміст кадрового потенціалу розкриває, з одного боку, можливості участі працівника (або всіх членів колективу підприємства) у суспільно-корисній діяльності, як специфічного виробничого ресурсу, з іншого – характеристику якостей працівника (працівників), що відображають ступінь розвитку його (їх) здібностей, придатності та підготовленості до виконання робіт певного виду та якості, ставлення до праці, можливості та готовності працювати з повною віддачою сил та здібностей.

На думку Головатого М. Ф., Лукашевич М. П., Дмитренка Г. А., «оцінка персоналу – це процедура, за допомогою якої виявляється ступінь відповідності якостей працівника, його трудової поведінки, результатів діяльності певним вимогам» [19, с. 42–50]. 

Балабанова Л. В. визначає «оцінювання персоналу, як цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, властивостей) вимогам посади або робочого місця» [4].

У різноманітних наукових джерелах визначення поняття «оцінка персоналу» трактується, як запланована, строго формалізована та стандартизована оцінку співробітників як членів організації, які обіймають певні посади. Також деякі вчені вважають, що «оцінка персоналу – це процес визначення ефективності виконання співробітниками своїх посадових обов'язків та реалізації цілей організації» [35].

Відповідно до визначення професора В. В. Маслова, під «оцінкою працівників розуміється процедура, що відбувається з метою виявлення ступеня відповідності особистісних якостей працівника, кількісних і якісних результатів своєї діяльності певним вимогам». Інші науковці зазначають, що оцінка діяльності людей – «альфа та омега» соціального управління, на основі якої в управлінському процесі дотримуються стандартів діяльності та поведінки, а відповідно до цих формальних та неформальних стандартів оцінюється фактичний стан справ [66, с. 29-355]. 
Також можна зустріти термін «ділова оцінка персоналу», під яким розуміють цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, мотивацій та властивостей) вимогам до посади або робочого місця. На думку А. В. Шегди, «оцінка ступеня ефективності праці кожного працівника – обов'язковий елемент системи контролю будь-якої організації, одна з найважливіших функцій кожного керівника, працівників відділу кадрів [66, с. 29–35.].

Економісти визначають оцінку результатів діяльності як один із етапів в управлінні трудовими ресурсами, що включає 4 основні моменти: постійне здійснення оцінки результатів діяльності; наявність ясних кожному працівнику стандартів; позитивну спрямованість оцінки результатів; оцінну діяльність як процедуру визначення ціни, цінності як діяльність суб'єктів, спрямовану на встановлення щодо об'єктів оцінки ринкової чи іншої вартості.

Вчені Швець І. Б., Коваленко Т. В. запропонували термін «оцінка якості праці», під яким розуміється спосіб визначення якісних результатів діяльності трудових колективів та окремих виконавців з метою порівняння результатів їхньої роботи, матеріального та морального стимулювання. Ця оцінка, на їхню думку, характеризується комплексністю, об'єктивністю, періодичністю, порівнянністю, гласністю [81].

Таким чином, потенціал персоналу або кадровий потенціал організації можна розглядати, як складну і багатоструктурну соціально-економічну систему, що включає наступні компоненти: кадровий склад, професійну, кваліфікаційну, статево-вікову структуру, структуру персоналу за стажем роботи та за рівнем освіти.

Кадровий склад організації можна оцінити за допомогою певних кількісних, якісних характеристик та показників ефективності. Основними кількісними характеристиками персоналу організації є облікова, наявна, середньооблікова чисельність та структура працівників.

Чисельність персоналу організації залежить від характеру, масштабу, складності, трудомісткості виробничих (чи інших) та управлінських процесів, ступеня їхньої механізації, автоматизації, комп'ютеризації. Ці чинники визначають її нормативну (планову) величину. Найбільш об'єктивно персонал характеризується обліковою (фактичною) чисельністю, тобто. числом співробітників, які офіційно працюють в організації на даний момент.

Структура персоналу організації – це сукупність окремих груп працівників, об'єднаних за якоюсь ознакою. Вона може бути статистичною та аналітичною [72].

Статистична структура відображає розподіл персоналу та його рух у розрізі зайнятості за видами діяльності, а також категорій та груп посад. Так, виділяється персонал основних видів діяльності (особи, які працюють в основних та допоміжних, науково-дослідних та дослідно-конструкторських підрозділах, апараті управління, зайняті виробництвом продукції, послуг або здійснюють обслуговування цих процесів) та неосновних видів діяльності (працівники житлово-комунального господарства, соціальної сфери). У свою чергу всі вони поділяються на категорії: керівників, фахівців, інших службовців (технічних виконавців), робітників.

Аналітична структура поділяється на загальну та приватну. У межах загальної структури персонал розглядається за такими ознаками, як професія, кваліфікація, освіта, стать, вік, стаж роботи. Приватна структура відбиває співвідношення окремих груп працівників, наприклад «зайняті важкою працею за допомогою найпростіших пристроїв і них», «зайняті на обробних центрах» тощо. 

Критерієм оптимальності структури персоналу є відповідність чисельності працівників різних посадових груп обсягам робіт, необхідні виконання кожної посадової групою, вираженим у витратах часу.

Існує класифікація персоналу за певними ознаками та характеристиками:

· за характером участі у виробничій діяльності – промислово-виробничий персонал; персонал непромислових підрозділів, які перебувають на балансі організації;

· за характером виконуваних функцій – робітники; службовці: керівники, спеціалісти, інші службовці

· залежно від характеру участі у виробничому процесі – основні; допоміжні [71].

Промислово-виробничий персонал – це персонал, зайнятий безпосередньо виробництвом продукції та обслуговуванням виробництва, а працівники соціальної інфраструктури – персонал непромислових підрозділів. До непромислового персоналу належать працівники, зайняті в установах та організаціях, які перебувають на балансі підприємства: торгівлі та громадського харчування, житлово-комунального господарства, медичних та оздоровчих закладів, закладів освіти, курсів підвищення кваліфікації, а також установ дошкільного виховання та культури [15, с. 166].

Робітники – це працівники, які безпосередньо зайняті виробництвом продукції (послуг), ремонтом, переміщенням вантажів тощо. До них також належать прибиральниці, двірники, гардеробники, охоронці.

Залежно від характеру участі у виробничому або освітньому процесі робітники, у свою чергу, поділяються на:

· основних (зайнятих безпосередньо у технологічному процесі з виготовлення основної продукції підприємства, тобто продукції, призначеної для відпустки на бік, а також надання освітніх послуг);

· допоміжних (зайнятих усіма видами обслуговування робочих місць з технологічного процесу основного виробництва, тобто зайняті переміщенням та транспортуванням, зберіганням та складуванням предметів та продуктів праці, технічним контролем якості продукції, виробництвом електроенергії, призначеної для власних потреб підприємства; забезпечують функціонування матеріально-технічної бази закладу освіти).

За характером виробництва, на якому робітники зайняті, розрізняють робітників, зайнятих в основних та допоміжних цехах.

Керівники – це працівники, які обіймають посади керівників організацій та їх структурних підрозділів (ректори, директори, декани, завучі, керівники методоб’єднань, кафедр, методисти, провідні фахівці та ін.). Вони здійснюють керівництво ресурсами організації, ухвалюють рішення про їх використання, розробляють стратегію та тактику розвитку організації. Залежно від рівня управління всі керівники можуть бути віднесені до вищої, середньої та нижчої керівних ланок організації.

До керівників вищої ланки відносяться, як правило, голова та члени Ради ректорів, президент або віце-президент фірми, голова та члени Ради директорів та інші категорії менеджерів, що визначають загальну політику та стратегію розвитку організації.

До категорії керівників середньої ланки включаються директори фірм, їх заступники та інші керівники виробничих підрозділів та функціональних служб, декани, завучі, завідувачі структурними підрозділами організації.

До нижчої ланки управління належать керівники цехів, виробничих ділянок, начальники відділів, секторів та служб у функціональних органах управління організації.

Фахівці – це працівники, зайняті інженерно-технічними, економічними роботами (інженери, економісти, агрономи, диспетчери та ін.). Вони не приймають самостійних рішень, але забезпечують керівництво та менеджерів різних рівнів управління необхідними для прийняття рішень матеріалами, розрахунками, рекомендаціями та іншою виробничою інформацією, без якої компетентне керівництво неможливе складним сучасним виробництвом, або надання високоякісних освітніх послуг.

Інші службовці – це працівники, які здійснюють підготовку та оформлення документів, облік та контроль, господарське обслуговування (касири, агенти, діловоди, статистики та ін.). Вони виконують основні виробничі завдання та ухвалені керівниками рішення, беруть участь у реалізації інноваційних проектів організації, виробництва товарів та надання послуг, а також продажу готової продукції на ринку [72].

Якісна характеристика персоналу організації визначається ступенем професійної та кваліфікаційної придатності його працівників задля досягнення цілей та забезпечення стратегії розвитку.

Професійна структура персоналу організації – це співвідношення представників різних професій чи спеціальностей (економістів, бухгалтерів, інженерів, юристів тощо), які мають комплекс теоретичних знань і практичних навичок, набутих у результаті навчання та досвіду роботи в конкретній галузі.

Кваліфікаційна структура персоналу – це співвідношення працівників різного рівня кваліфікації (тобто ступеня професійної підготовки), який буде необхідний виконання певних трудових функцій. У нашій країні рівень кваліфікації робочих характеризується розрядом чи класом (наприклад, водіям), а спеціалістів – категорією, розрядом чи класом.

Статево-вікова структура персоналу організації – це співвідношення груп персоналу за статтю (чоловіки, жінки) і віком. Вікова структура характеризується часткою осіб відповідних вікових груп у загальній чисельності персоналу. Структура персоналу за стажем може розглядатися двояко: за загальним стажем і стажем роботи у цій організації. Стаж роботи у кожній організації характеризує стабільність її трудового колективу. 

Структура персоналу за рівнем освіти (загальної та спеціальної) характеризує наявність осіб, які мають вищу освіту, у тому числі за рівнем підготовки – загальна середня; молодший бакалавр; бакалавр, магістр; доктор філософії [72].

Поняття «кадрового потенціалу» пов'язані з конкретними особистостями. Вони передбачають наявність, рівень прояву, значимість ділових аспектів, тобто особистісний потенціал окремих працівників.

Потенціал працівника – це його можлива трудова дієздатність, ресурсні можливості у відповідній виробничій сфері. У процесі професійної діяльності особистісні потенційні можливості не завжди використовуються повною мірою.

Основними компонентами потенціалу працівника є: психофізіологічна складова: стан здоров'я, працездатність, витривалість, здібності та схильності людини, тип нервової системи та ін.;

− соціально-демографічна складова: вік, стать, сімейний стан та ін.;

− кваліфікаційна складова: рівень освіти, обсяг спеціальних знань, трудових навичок здатність до інновацій, інтелект, творчі здібності, професіоналізм;

− особистісна складова: ставлення до виконання посадових обов’язків, дисциплінованість, активність, ціннісні орієнтації, моральність та ін. [17, с.14-16].

Таким чином, трудовий потенціал працівника припинив бути величиною сталою. Він може змінюватися як у бік зростання, так і зменшення. Творчі здібності працівника, що накопичуються в процесі трудової діяльності, підвищуються в міру засвоєння нових знань, умінь та навичок, зміцнення здоров'я, поліпшення умов праці. По кожній конкретній посаді потенціал персоналу фіксується у професійно-кваліфікаційних вимогах, які включають систему необхідних якостей та рівень їхнього прояву, необхідний для виконання відповідних функцій, надання прав та обов’язків і відповідальності.

Щоб визначити, чи здатний працівник виконувати управлінські функції, слід здійснювати процес оцінки співробітника з моменту прийому працівника на посаду, використовуючи різні методи. При оцінці працівників необхідно забезпечувати максимальний аналіз їхнього попереднього досвіду, наявні знання, уміння для планування професійного зростання. Тобто мова йде про планування «кадрового потенціалу» організації.

Отже, кадровий потенціал – це багатогранне поняття, під яким розуміється сукупність можливостей працівників, що виникла у наслідок синергетичного ефекту на рівні соціально-економічної системи під час їх взаємодії, що дозволяє перетворити можливості та сильні сторони організації в певний момент часу на готовий та конкурентоспроможний продукт чи якісну послугу, створити додаткову вартість, забезпечити зростання вартості наданих послуг та сталий розвиток організації.

1.2. Підходи щодо формування та розвитку кадрового потенціалу організації

Головна мета розвитку кадрового потенціалу організації визначає цілі та принципи системи управління персоналом, тобто правила, положення й норми, якими повинні оперувати керівники в процесі управління кадрами. Основними (базисними) принципами формування кадрового потенціалу є наступні: системності, поваги до людини, рівних можливостей, командної єдності, правового та соціального захисту [23].

Принцип системності ґрунтується на розумінні кадрового потенціалу як цілісної, динамічної взаємозалежної системи, яка включає всі категорії працівників і націлена на формування й раціональне використання людського капіталу.

Принцип поваги до людини передбачає, що потреби та інтереси співробітників є першочерговими серед пріоритетів організації. Всі співробітники організації мають рівні умови, але також несуть колективну відповідальність за результати спільної діяльності. Водночас усі співробітники зберігають свою самобутність та самостійність.

Принцип рівних можливостей транслює об’єктивні тенденції, що відбуваються в економічному та соціально-політичному житті держави. Тобто при підборі кадрів поширюється застосування даного принципу на представників всіх соціальних, національних і класових груп.

Принцип правової та соціальної захищеності передбачає суворе дотримання законів, норм адміністративного, цивільного, трудового права [10 с. 320-323]. 

Крім базисних принципів формування кадрового потенціалу є специфічні принципи: оптимізації кадрового потенціалу підприємства, формування унікального кадрового потенціалу, компліментарності управлінських ролей [10 с. 320-323].

Принцип оптимізації кадрового потенціалу передбачає, що ядро формують сукупні здібності працівників організації, які необхідні для обирання, виконання та координації дії, що забезпечують цій організації стратегічні переваги на ринках товарів, знань та послуг.

Принцип компліментарності управлінських ролей передбачає взаємодію як професійної, так і політичної складових кадрового складу, але при цьому виокремлюють різні посади: керівників, організаторів та адміністраторів. Принципи формування системи управління кадровим потенціалом поділяють на дві групи, що реалізуються у взаємодії залежно від умов функціонування системи менеджменту персоналом: 

· ті, які формулюють вимоги до формування кадрового потенціалу; 

· ті, які окреслюють напрями розвитку потенціалу. 

Підвищення рівня конкурентоспроможності організації може досягатися за допомогою двох підходів:

· ліквідація існуючих недоліків в організаційній структурі, які унеможливлюють підвищення конкурентоспроможності персоналу. Насамперед, це усунення працівників або реорганізація структурних підрозділів, які не відповідають стратегії виведення організації із кризи;

· створення привабливого іміджу підприємства. Це найбільш продуктивний підхід, оскільки він реалізовує ряд важливих принципів. 

Принцип формування унікального кадрового потенціалу сприяє підвищенню конкурентоспроможності. Слід зазначити, що інтелектуальний та інформаційний потенціал кадрового складу зростає залежно від накопичення персоналом практичного досвіду та масштабу інвестицій [Там само].
Управління кадровим потенціалом організації здійснюється двома шляхами: його формування та подальшого ефективного використання. Ці складові тісно пов’язані між собою. На різних етапах розвитку кадрового потенціалу вирішуються різні завдання, основні з яких подані на рис. 1.3.
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Рис. 1.3. Основні завдання формування і розвитку кадрового потенціалу 
[32, с. 154-158]

Формування кадрового потенціалу – це процес набуття людиною рис, які необхідні для здійснення трудової діяльності, а також набуття певних знань та умінь, фізичного, духовного та професійного розвитку. Відбувається цей процес поступово: починаючи з дитинства та до закінчення трудової діяльності. Але найінтенсивніше формування кадрового потенціалу відбувається у роки навчання та на початку професійної діяльності. 

Формування кадрового потенціалу базується на певних демографічних, економічних і соціальних процесах (рис. 1.4.). 
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Рис. 1.4. Елементи формування кадрового потенціалу [Там само.]

На процеси формування, розвитку та використання кадрового потенціалу впливають як зовнішні, так і внутрішні чинники. Зовнішні чинники включають [32, с. 154-158]:

· суспільно-політичні чинники. Зміцнення приватної форми власності, яке відбулося в країні у 1990-ті роки, інтенсивність переміщення працівників на зовнішньому ринку робочої сили, державна підтримка незайнятого населення створюють об’єктивні передумови для формування та ефективного використання якісного кадрового потенціалу;

· державне регулювання ринку праці, яке здійснюється з урахуванням законодавчих, економічних та адміністративних методів;

· соціально-демографічну ситуацію, яка характеризує склад, структуру, форми й інтенсивність руху кадрів на підприємстві та за його межами. Особливо актуальним напрямком є збереження та максимально ефективне використання наявних професійних кадрів і залучення молодих, високо кваліфікованих трудових ресурсів. Сьогодні в нашій країні внаслідок військових дій підсилилися негативні тенденції у демографічній сфері (зростання смертності, погіршення стану здоров’я людей, збільшення обсягів як внутрішньої, так і зовнішньої міграції). Це негативно вплинуло на кадровий потенціал, зокрема і у педагогічній галузі; 

· досягнення науково-технічного прогресу, яке обумовлює постійне оновлення знань та умінь працівників у зв’язку із зміною змісту виконуваних ними функцій;

· стан національної системи освіти. На рішення керівництва про найми нових працівників, які відповідають усім вимогам, що пред’являються, впливають: доступність освіти, зміст професійних освітніх програм, моделі службової кар’єри, плани підвищення кваліфікації кадрів, положення про навчання кадрів, зміст контрактів про найм, моделі робочих місць (посад), прийнятність умов прийому і навчання в коледжах і вузах та ін.; 

· етично-культурні чинники, що обумовлюють виникнення певних соціальних норм, які ґрунтуються на економічній логіці та враховують етичні аспекти управління персоналом;

· престиж галузі. Слід зазначити, що сьогодні в Україні престиж професії педагога невисокий, що впливає на умови й можливості реалізації програм розвитку персоналу.

До внутрішніх факторів відносять організаційну структуру управління, стратегію підприємства, мотивація трудової діяльності, морально-психологічний клімат у колективі тощо [10, с. 320-323].

Одним із основних елементів розвитку персоналу є його навчання. Навчання персоналу – це систематичний, цілеспрямований, чітко спланований процес оволодіння знаннями, вміннями та навичками, а також способами спілкування, який здійснюється під керівництвом досвідчених керівників підрозділів, викладачів, методистів [74].

Процес організації навчання починається з визначення потреби у навчанні, яке може здійснюватися на кількох рівнях.

Перший рівень – потреба організації в цілому. Ця потреба має бути проаналізована спеціалістом з кадрів або відповідним відділом із навчання персоналу відповідно до загальних виробничих цілей організації, її кадрової політики та за участю лінійних менеджерів.

Другий рівень – потреба у навчанні відділу чи підрозділу. Ця потреба найкраще може бути визначена керівником цього ж підрозділу за допомогою спеціаліста з навчання. У такому випадку є потреба в проведенні додаткового аналізу: ґрунтовного дослідження поточної ситуації.

Третій рівень – рівень виконуваних робіт. Основна вимога – визначити всі функції та дії, які здійснюють співробітники у процесі реального виконання конкретного виду роботи. Потреби у навчанні, пов'язані з виконанням професійних обов'язків, визначаються на основі заявок лінійних керівників та самих працівників шляхом опитування (анкетування), тестування співробітників.

Предметом навчання науковці визначають:

Знання – теоретичні, методичні та практичні, необхідні працівнику для виконання своїх професійних обов'язків.

Вміння – здатність виконувати обов'язки, визначені в посадовій інструкції.

Навички – високий рівень вміння застосовувати отримані знання на практиці, наявність навичок свідомого самоконтролю.

Способи спілкування (поведінки) – форма життєдіяльності особистості, сукупність дій та вчинків індивіда в процесі спілкування з колегами, вироблення способу поведінки відповідно до виконання професійних обов’язків, соціальні відносини, комунікабельність.

У науковій літературі розрізняють три види навчання:

Професійна підготовка кадрів – це набуття знань, умінь, навичок та навчання способам спілкування, які спрямовані на виконання певних завдань. Підготовка вважається закінченою, якщо отримано кваліфікацію для здійснення відповідної професійної діяльності.

Підвищення кваліфікації кадрів – це навчання кадрів з метою удосконалення знань, умінь, навичок та способів спілкування у зв'язку із зростанням вимог до професії чи підвищенням на посаді [74].

Професійна перепідготовка кадрів (перекваліфікація) – це навчання кадрів з метою засвоєння нових знань, умінь, навичок і способів спілкування у зв'язку з оволодінням новою професією або вимогами до змісту і результатів праці, які зазнали кардинальних змін. За результатами професійної перепідготовки слухачі одержують диплом державного зразка, що дає право здійснювати професійну діяльність у певній сфері.

У межах системи безперервного навчання для організації передбачаються такі основні види навчання персоналу:

Навчання під час прийому на роботу, у результаті якого здійснюється вивчення специфіки майбутньої діяльності, що тісно пов'язано з програмою адаптації співробітників. Початок навчання відбувається одразу після оформлення документів про прийом на роботу. Тривалість такого навчання, як правило, від одного до двох тижнів. Успішне завершення первинного навчання забезпечує допуск працівника до роботи на конкретній посаді.

Щорічне навчання керівників та фахівців проводиться з метою ознайомлення їх з новими технологіями, ефективними прийомами управління та аналізу, інноваціями у сфері виробництва та ін. Тривалість такого навчання, зазвичай, кілька днів.

Підвищення кваліфікації, що посідає особливе місце у навчанні персоналу організації як основний спосіб забезпечення відповідності кваліфікації працівників сучасному рівню розвитку науки, техніки та економіки. Відомо, що отримані знання старіють наполовину кожні п'ять років, якщо людина не займається самоосвітою та не підвищує рівень кваліфікації. Підвищення кваліфікації популярне в організаціях з низки причин:

1) підвищення кваліфікації дешевше підготовки фахівців;

2) менша тривалість навчання порівняно з підготовкою персоналу;

3) цільова спрямованість навчання на вузькому колі модулів для фахівців та керівників.

Шляхом розрахунку витрат на навчання та зіставлення їх із фінансовими вигодами для організації від роботи навченого співробітника, перевірка дієвості навчання може бути розширена до його оцінки. У цьому простота і точність оцінки сильно варіюються [74].

а) витрати на навчання з відривом від основної роботи набагато простіше оцінити, ніж витрати на навчання без відриву від виробництва.

б) фінансові вигоди витрат на навчання набагато простіше обчислити, якщо йдеться про фізичну, а не про розумову працю.

Проблема отримання достовірної вартісної оцінки потенційного працівника ринку праці, який претендує на певну посаду, є дуже актуальною. Це обумовлено тим, що економіка починає розвиватися прискореними темпами. Результатом цього є збільшення попиту на ринку кваліфікованої праці. При цьому з ряду спеціальностей спостерігається гострий дефіцит. Як відомо, людські ресурси мають певну вартість, якщо вони здатні приносити в майбутньому дохід, або надавати якісні послуги. Можна стверджувати, що вартість персоналу (робочої сили), як і будь-яких інших ресурсів є сьогоднішня вартість очікуваних від них майбутніх послуг, і, відповідно, доходів організації. Наявність в своєму розпорядженні індивідуальних вартісних оцінок окремих працівників, дає можливість визначити вартість кадрового потенціалу окремих підрозділів (департаментів) й організації в цілому. Одним із найважливіших в управлінні є системний підхід, заснований на системному аналізі. Відповідно до управління персоналом він передбачає дослідження системи управління загалом, вивчення складових її компонентів: цілей, функцій, організаційної структури, основних категорій працівників, технічних засобів, методів управління людьми тощо[19 с. 42-50].
Тому, застосування системного підходу в аналізі кадрового потенціалу передбачає, передусім, широке застосування методу декомпозиції, що дозволяє розподілити складні явища на більш прості, що полегшує процес. Зокрема, система управління персоналом може бути поділена на підсистеми, підсистеми – на функції, функції – на процедури, процедури – на операції, операції – на елементи. Після розподілу слідує вивчення кожної частини окремо, а потім їх моделювання та синтез.

Із методом декомпозиції тісно пов'язаний метод послідовної підстановки, що дозволяє, зокрема, вивчити вплив на функціонування персоналу кожного фактору окремо, виключаючи вплив інших факторів. У результаті чинники ранжируються і відбираються найістотніші з них. 

Метод порівнянь дає можливість, наприклад, аналізувати управління персоналом з урахуванням фактору часу. При цьому порівнюється бажаний стан підсистеми в майбутньому з нормативним станом або її станом у минулому періоді. У результаті виключається непорівнянність та розширюються можливості для порівнянь. 

Метод структуризації цілей передбачає кількісне та якісне обґрунтування цілей підсистеми управління персоналом з точки зору їх відповідності цілям організації. Цей метод охоплює аналіз цілей, їх ранжування та розгортання до системи (побудова «дерева цілей»). 

Експортно-аналітичний метод передбачає залучення висококваліфікованих фахівців (експертів) у галузі менеджменту. 

Метод основних компонентів дозволяє відобразити в одному показнику (головному компоненті) властивості багатьох показників, що характеризують певне явище. 

Дослідницький метод пов'язаний із системним та ситуаційним аналізом. Він базується на досвіді попереднього періоду цієї (або іншої аналогічної) системи управління. 

Метод колективного блокноту («банку ідей») ґрунтується на застосуванні «мозкового штурму» (мозкової атаки) і дозволяє поєднувати незалежне висування ідей з їхньою колективною оцінкою та спільним пошуком шляхів найбільш ефективного використання кадрового потенціалу [74].

Аналіз кадрового потенціалу організації безпосередньо пов'язаний із мотивацією та стимулюванням трудової діяльності, плануванням ділової кар'єри співробітників, роботою з кадровим резервом, з підбором персоналу, його перепідготовкою та підвищенням кваліфікації.

Ефективність освітньої організації визначається насамперед не продуктивністю устаткування, або використання матеріально-технічної бази, а рівнем професіоналізму його співробітників. Кадровий потенціал – це основне багатство освітньої організації, та його формуванню має приділятися ключова увага під час здійснення управління організацією. Від цього безпосередньо залежатиме конкурентоспроможність закладу освіти на ринку освітніх послуг [74].

При формуванні кадрового потенціалу закладу освіти важливу роль відіграє принцип орієнтації на його професійне ядро. Ядром кадрового потенціалу є сукупність професійних здібностей співробітників закладу освіти, що дозволяють здійснювати його діяльність максимально ефективно, забезпечуючи закладу освіти стратегічну перевагу на ринку освітніх послуг. Ця перевага виникає завдяки тому, що організація починає значно випереджати конкурентів за якістю наданих освітніх послуг, а також за ступенем модернізації закладу освіти. Йдеться про формування унікального кадрового складу організації, яке за своїм професійним і творчим потенціалом значно випереджає потенціал конкуруючої організації. Це дозволить організації не тільки швидко долати виникаючі труднощі, а й підвищувати рівень якості освітніх послуг у довгостроковій перспективі. На формування кадрового потенціалу впливає ціла система зовнішніх і внутрішніх чинників. Фактори формування та використання кадрового потенціалу організації, у нашому розумінні, – це зовнішні та внутрішні умови середовища, в яких здійснюються процеси формування та використання кадрового потенціалу. Враховуючи сучасні розрізнені авторські підходи до класифікації таких факторів, пропонуємо узагальнену класифікацію факторів формування та використання кадрового потенціалу організації в умовах ринку освітніх послуг[62].
Ринкова ситуація – це певна мережа рівноправних відносин, заснована на наданні відповідних послуг, відносинах власності, рівновазі інтересів надавача та споживача, власника та найманого працівника. При переході до ринкових відносин в закладах освіти спостерігається поступовий відхід від жорсткої системи адміністративного впливу на кадри до ринкових взаємин, відносин власності, що базуються на економічних методах. Тому необхідно розробляти принципово нові підходи до формування кадрового потенціалу на основі зміни пріоритетів [65 с. 161-172].

У сучасних умовах головне всередині організації, у тому числі й освітньої – це кадри, а за її межами – споживачі освітніх послуг. Через ефективно діючу систему управління кадрами необхідно повернути свідомість кожного найманого працівника до споживача, а не до керівника; до кінцевого результату діяльності закладу освіти, а не до марнотратства; до ініціативного висококваліфікованого професіонала, а не до бездумно-безликого виконавця. Будь-які зміни на ринку освітніх послуг чи робочої сили повинні знаходити негайне відображення у процесах формування кадрів організації та їх ефективному використанні [67, с. 44-54].

1.3 Особливості управління кадровим потенціалом організації

Управління кадровим потенціалом – це процес, який скерований на розвиток, вимірювання, оптимізацію та реалізацію цього потенціалу  організації. Основними цілями функціонування системи управління кадровим потенціалом закладу освіти є [35]:

· забезпечення кадрових умов, які необхідні для ефективної роботи та розвитку закладу;

· зростання конкурентоспроможності закладу освіти;

· забезпечення високої соціальної ефективності діяльності трудового колективу;

· підвищення якості освітньої діяльності закладу;

· створення позитивного іміджу закладу освіти.

Науковці пропонують зміст управління кадровим потенціалом будь-якого підприємства (організації) поділяти на дві підсистеми [32, с. 154-158]:

· управління частиною кадрового потенціалу, яка реалізована (оперативна робота з персоналом);

· управління частиною кадрового потенціалу, яка нереалізована (забезпечення сполучення наявних трудових ресурсів та стратегії розвитку організації).

Слід зазначити, що система управління кадрами у закладах освіти може мати свою специфіку. Наприклад, у загальноосвітніх школах, де невеликий штат працівників, відсутні штатні одиниці робітників кадрової служби, директор ЗЗСО та його заступники, бухгалтери поєднують свою діяльності та різні функції з управління кадрами.

Процес управління кадровим потенціалом включає такі функції управління: планування, контроль, організація розвитку, мотивація, керівництво, узгодження (табл. 1.2).

Таблиця 1.2.

Зміст основних функцій управління кадровим потенціалом [32, 154-158]

	Функції

управління
	Зміст управління 

частиною кадрового

потенціалу працівників, яка реалізована
	Зміст управління 

частиною кадрового

потенціалу працівників, яка нереалізована

	Планування
	Планування потреби у кадрах, набір, розподіл і звільнення працівників.

Ведення офіційних внутрішніх нормативних актів, статистичної звітності.

Розробка посадових інструкцій та норм праці
	Дослідження перспектив розвитку організації.

Виявлення вимог до рівнів кадрового потенціалу працівників (поточного та перспективного) з урахуванням особливостей їх робочих місць, характеру та змісту праці. Планування кар’єри працівників

	Контроль
	Дотримання чинного трудового законодавства та техніки безпеки. 

Контроль за станом трудової дисципліни, за якістю виконання функціональних обов’язків
	Оцінка рівня кадрового потенціалу та спостереження ходу процесу еволюції.

Корегування процесу із-за відхилення від плану або появи нових факторів, що потребують обліку в параметрах кадрового потенціалу

	Організація розвитку
	Адаптація працівників.

Збереження та організація використання кадрів
	Формування системи навчання та розвитку кадрів.

Вибір методики та форми розвитку кадрового потенціалу.

Впровадження програм з розвитку деяких елементів кадрового потенціалу

	Керівництво
	Розробка та здійснення кадрової політики.

Розробка системи заробітної плати.

Реалізація соціальної політики
	Розвиток співробітництва керівництва та персоналу, корпоративної культури роботи. 

Керівництво на основі лідера.

Мотивування розвитку та навчання персоналу. Створення умов для максимально можливого використання кадрового потенціалу

	Мотивація
	Запровадження системи стимулювання, пільги, можливість кар’єрного росту
	Створення умов для самореалізації, визнання, влади та успіху

	Узгодження
	Підбір і розподіл співробітників для окремого проекту
	Оцінка ефективності використання працівників,  визначення кадрового потенціалу окремого проекту 


У процесі управління (менеджменту) кадровим потенціалом будь-якої організації можуть застосовуватися різні методи (підходи, прийоми, способи) управління людьми. Їх класифікують за різними ознаками: характером впливу, способом і напрямом впливу, способом врахування інтересів працівників (рис. 1.5).
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Рис. 1.5. Класифікація методів кадрового менеджменту [42]

Розглянемо ці методи більш детально. За характером впливу на трудову поведінку підлеглих керівниками можуть застосовуватися адміністративні, правові, економічні, соціально-психологічні та технологічні методи.

Адміністративні методи управління передбачають розпорядчі, наказові способи впливу на персонал. Це організаційно-розпорядчі документи: накази, розпорядження, положення, інструкції, стандарти тощо. Водночас із застосуванням організаційно-розпорядчих документів можуть проводитися спеціальні заходи: інструктажі, виробничі наради, атестації, контрольні перевірки, звіти. 

Економічні методи управління враховують економічні інтереси – індивідуальні, групові, колективні. До основних засобів економічного управління належать: плани робіт та графіки їх виконання, нормативи, економічні стимули й санкції та ін. [73]. 

Правові методи управління передбачають розподіл і регламентування прав, обов’язків і відповідальності як структурних підрозділів навчального закладу, так і посадових осіб. 

Використання соціально-психологічних методів управління передбачає урахування соціальних потреб та інтересів індивідів і колективів. До основних засобів соціально-психологічних методів управління належать навчання та виховання, моральне заохочення, соціальні планування та страхування, соціальний захист персоналу. 

Технологічні методи управління реалізуються на основі застосування технічної та конструкторської документації. Це можуть бути технологічні карти, інструкції з використання техніки тощо [73].

За способом впливу розрізняють методи:

· стимулювання (спрямовані на вмотивування до ефективної діяльності працівників);

· інформування (забезпечення працівників інформацією для свідомого та самостійного регулювання трудової поведінки);

· переконання (коригувальні заходи поведінки окремих працівників);

· адміністративного примусу (застосовування негативних стимулів, які спрямовані на підтримання суспільної дисципліни).

За напрямом впливу методи поділяють на:

· методи прямого впливу (накази, розпорядження, інструкції, вказівки, положення, тарифи ), які безпосередньо впливають на систему;

· методи непрямого впливу (плани, стимули), які створюють необхідні умови для впливу.

За способом урахування інтересів працівників методи класифікують на:

· матеріального впливу (заробітна плата, премії та надбавки, штрафи);

· владного впливу (постанови, положення, інструкції, акти) [Там само];

· морального впливу (подяки, переконання, творча реалізація і визнання) [73].

Але слід зазначити, що керівник повинен використовувати різні методи або їхні комбінації зважаючи на конкретну виробничу ситуацію. Важливе значення при цьому має стиль управління, який притаманний конкретному керівнику.

Розрізняють такі основні стилі управління [35]: 

· автократичний, який характеризується тим, що керівника особисто визначає стратегічну лінію розвитку та приймає рішення; 

· демократичний, який передбачає участь працівників в управлінні, відповідальність розподіляється між працівниками, а рішення, які  приймає керівник, погоджуються з підлеглими;

· ліберальний, який вирізняється тим, що працівникам надається практично повна свобода у визначенні стратегічних цілей і в контролі за роботою, керівник мінімально втручається у роботу колективу. Застосування цього стилю можливе до окремих осіб і робочих груп, які мають високу кваліфікацію, відповідальне ставлення до організації та спрямовані на забезпечення високоякісної роботи.

Безумовно управління кадровим потенціалом закладу освіти має свої специфічні відмінності. Розглянемо для прикладу кадрову політику конкретного навчального закладу – київської спеціалізованої ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 53 з поглибленим вивченням німецької мови [37]. Кадрова політика закладу відбувається у декілька етапів: нормування, програмування, моніторинг кадрового потенціалу, інформування Основними напрямами політики навчального закладу є підбір, адаптація, оцінювання та мотивування працівників.

Підбір кадрів. Юридично функція підбору педагогічних кадрів виконується кадровою службою управління освітою. Автор вважає, що підбирати, приймати на роботу, а також звільняти як робітничий, так і педагогічний персонал повинен керівник навчального закладу. Кадрова політика навчального закладу повинна формуватися з урахуванням основних стратегічних ліній його розвитку. Слід зазначити, що ефективна кадрова політика повинна бути реалістичною, гнучкою, скерованою на створення високопрофесійного персоналу, і, водночас, динамічною, здатною адаптуватися до змін у діяльності освітнього закладу й економічної ситуації. 

Автор наголошує, що основною складовою кадрової політики закладу освіти повинно бути кадрове планування. Це дає можливість визначати:

· кількість працівників та рівень їхньої кваліфікації, яка потрібна для ефективного функціонування навчального закладу;

· найактуальніші вимоги до працівників;

· умови, в яких працюватиме персонал;

· основні заходи, які потрібно організувати для розвитку й навчання персоналу [37]. 

Потребу в кадрах доцільно визначати за прогнозом, в основу якого покладено аналіз вікової структури працівників, коефіцієнт плинності кадрів, риси розвитку закладу освіти, а також періодичні зміни освітніх програм. Визначається поточна й довгострокова потреба у кадрах. Поточна потреба пов’язана з рухом персоналу (відпустка по догляду за дитиною, звільнення за власним бажанням, закінчення строкової угоди та ін.) Тобто це потреба в кадрах на даний період часу. А довгострокова потреба у кадрах – це потреба на майбутні періоди. На етапі підбору кадрів можуть застосовуватися такі способи пошуку:

· внутрішній, основною формою якого є інформування про наявність вакансії серед працівників освітнього закладу. Застосовуються такі методи: анкетування, кваліфікаційна співбесіда, конкурсне випробування серед працівників закладу [Там само];

· зовнішній, основною формою якого є розміщення оголошення про вакансію на спеціальних сайтах з пошуку персоналу, на сайті навчального закладу, а також засобах масової інформації. Застосовуються такі методи: пошук та аналіз резюме на відповідну вакансію, анкетування, вибіркове випробовування, кваліфікаційна співбесіда, психологічне тестування, формування кадрового резерву претендентів на посаду;

· нетрадиційний, основними формами якого є по-перше, розміщення оголошення про наявну вакансію в соціальних мережах. Застосовуються такі методи: публікація новин про вакансії в освітніх спільнотах і профільних групах, інформаційна розсилка з пропозицією про роботу; по-друге, співпраця з вищими навчальними закладами. Методи: проведення презентації освітнього закладу для студентів, розміщення оголошення про вакансію, залучення студентів до проходження практики; по-третє, проведення Днів відкритих дверей. Методи, що використовуються, анкетування, проведення екскурсії у навчальному закладі [37].
Етап підбору персоналу закінчується ознайомленням нового працівника з оплатою та умовами праці, укладанням трудового договору, відкриттям особової справи, виданням наказу щодо найму на роботу.

Адаптація працівника є важливим напрямом кадрової політики. Цей процес супроводжує психологічна служба, а контроль здійснюють заступники директора з освітньої та виховної роботи. Також у закладі освіти діє «Школа наставників», де найдосвідченіші педагоги під час практичної діяльності навчають нових працівників й передають їм професійні знання. За період адаптації відповідальні особи аналізують особливості пристосування працівника до нових умов, а при потребі корегують план адаптації.

Оцінювання кадрового складу має на меті співставити результати діяльності та рівень професійної компетентності працівників. Крім того важливим є визначення потенціалу працівника на відповідність стратегічним завданням закладу. Тому оцінювання кадрового складу потрібно проводити на усіх етапах: підбору, адаптації, основної діяльності, мотивації (матеріальної й нематеріальної). Показниками оцінки є рівень виконання функцій, результат діяльності, професійний потенціал. Основним методом оцінювання діяльності педагогічних працівників є атестація, яка проводиться згідно «Типового положення про атестацію педагогічних працівників» (наказ МОН від 06.10.2010 № 930).

Мотивування може бути загальним та індивідуальним. Шляхом анкетування, мозкових штурмів, інтерв’ю працівників визначаються напрями загальної мотивації. Для виявлення індивідуальної мотивації з кожним працівником обговорюються результати виконання певних завдань. З метою надання працівникам закладу освіти соціальних гарантій виконується ряд заходів:

· своєчасна виплата заробітної плати;

· нарахування премій, пільгові, додаткові відпустки за високоефективне виконання завдань тощо;

· створення сприятливих умов для роботи за сумісництвом;

· гарантія стабільності роботи шляхом укладання довгострокових контрактів;

· забезпечення діяльності органів врегулювання конфліктних ситуацій (комісії з урегулювання трудових спорів, профспілкової організації);

· надання матеріальної допомоги у разі складних життєвих обставин і т. п. [37].

Висновки до 1розділу 
Отже, здійснений аналіз термінологічного апарату дослідження, дозволив нам визначити сутність таких основних понять, як: «потенціал», «людські ресурси», «трудові ресурси», «кадри», «кадровий потенціал», «персонал», «потенціал персоналу», «оцінка якості праці», «оцінка персоналу», що дозволив нам узагальнити розуміння поняття «кадровий потенціал». При виконанні магістерського дослідження поняття «кадровий потенціал» розглядається нами, як багатогранне поняття, під яким розуміється сукупність можливостей працівників, що виникла у наслідок синергетичного ефекту на рівні соціально-економічної системи під час їх взаємодії, що дозволяє перетворити можливості та сильні сторони підприємства в певний момент часу у готовий та конкурентоспроможний продукт чи послугу, створити додаткову вартість, забезпечити зростання ефективності організації та її сталий розвиток.

На основі проведеного аналізу психолого-педагогічних джерел визначено, що кадровий потенціал організації характеризується кількісними, якісними, інноваційними, мотиваційними, особистісними та психофізіологічними характеристиками. Основні принципи формування кадрового потенціалу: системності, поваги до людини, рівних можливостей, командної єдності, правового та соціального захисту.

На підставі проведеного теоретико-методологічного аналізу проблеми нами визначено, що на процеси формування, розвитку та використання кадрового потенціалу впливають зовнішні (суспільно-політичні, державне регулювання ринку праці, соціально-демографічна ситуація, досягнення науково-технічного прогресу, стан національної системи освіти, престижність професії) та внутрішні (організаційна структура управління, стратегія організації, мотивація трудової діяльності, морально-психологічний клімат у колективі) чинники. 

Також нами схарактеризовано наукові підходи до визначення поняття «управління кадровим потенціалом» і використано тлумачення – це процес, який скерований на розвиток, вимірювання, оптимізацію та реалізацію цього потенціалу організації. Процес управління кадровим потенціалом включає функції управління: планування, контроль, організація розвитку, мотивація, керівництво, узгодження. У процесі управління (менеджменту) кадровим потенціалом організації можуть застосовуватися різні методи управління персоналом. Їх класифікують за ознаками: характером впливу, способом і напрямом впливу, способом врахування інтересів працівників. 

У результаті проведеного дослідження також встановлено, що управління кадровим потенціалом закладу освіти має свої специфічні особливості. Слід зазначити, що кадрова політика закладу освіти відбувається у декілька етапів: нормування, програмування, моніторинг кадрового потенціалу, інформування Основними напрямами політики навчального закладу є підбір, адаптація, оцінювання та мотивування працівників. Проте, керівник закладу освіти повинен використовувати різні методи або їхні комбінації зважаючи на конкретну виробничу ситуацію. Важливе значення при цьому має стиль управління, який притаманний конкретному керівнику.

РОЗДІЛ ІІ. АНАЛІЗ СТАНУ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ЗАКЛАДУ ЗАГАЛЬНОЇ СЕРЕДНЬОЇ ОСВІТИ

2.1. Загальна характеристика та показники діяльності закладу загальної середньої освіти

Заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва розпочала свою роботу 1 вересня 1972 року за адресою проспект Маршала Рокосовського, 5. До цього школа функціонувала у Подільському районі м. Києва. Показники діяльності закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 аналізувалися за відкритими джерелами, які розміщені на офіційному сайті організації.

Основними пріоритетами діяльності закладу освіти є:

· впровадження особистісно-зорієнтованої системи навчання і виховання;

· реалізація сучасних освітніх технологій навчання;

· створення умов для розвитку реалізації творчого потенціалу учнів.
Заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва має в своїй структурі такі підрозділи:

· початкова школа (1-4 кл.);

· класи за новим Державним стандартом та проектом «Інтелект України» (5-9 кл.);

· мультипрофільні класи (10-11 кл.).

Станом на 2022-2023 навчальний рік у школі функціонує 43 класи, в яких навчається 1252 учні. За останні три роки кількість класів збільшилася на 3, а кількість учнів зменшилася на 38 осіб. Значне зменшення кількості учнів спостерігається у початковій школі. У 2020-2021 навчальному році у початковій школі навчалося 509 учнів, а у 2022-2023 навчальному році – 404. Кількість класів за цей період зменшилася на 2 одиниці. Водночас у середній та старшій школі кількість класів та учнів збільшилася. Найбільше збільшення показників відбулося у середній школі: у 2020-2021 навчальному році функціонувало 20 класів, у яких навчалося 644 учнів, а у 2022-2023 навчальному році кількість класів становила 25, а учнів – 705. У старшій школі кількість класів за цей період не змінилася, а кількість учнів збільшилася на 6 осіб (табл. 2.1).
Таблиця 2.1.

Контингент учнів закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 м. Києва, 2020-2023 навчальні роки
	Класи
	Початкова школа
	Середня школа
	Старша школа
	

	
	
	
	
	
	Разом
	
	
	
	
	
	Разом
	
	
	Разом
	

	
	1
	2
	3
	4
	1-4
	5
	6
	7
	8
	9
	5-9
	10
	11
	10-11
	

	2020-2021 навчальний рік

	Всього класів
	3 
	3 
	5 
	4 
	15
	5
	3
	5
	4
	3
	20
	2
	3
	5
	40

	Число учнів 
	108 
	107 
	167 
	127 
	509 
	176 
	102 
	147 
	118 
	101
	644
	60
	77
	137
	1290

	2021-2022 навчальний рік

	Всього класів
	3
	3
	3
	5
	14
	4 
	 5 
	3 
	5 
	4
	21
	2
	2
	4
	39

	Число учнів
	99 
	108 
	107 
	167
	481
	127 
	175
	102
	146
	121
	671
	58
	56
	114
	1266

	2022-2023 навчальний рік

	Всього класів
	3
	3
	3
	4
	13
	6
	5
	6
	3
	5
	25
	3
	2
	5
	43

	Число учнів
	93
	99
	105
	107
	404
	166
	133
	162
	99
	145
	705
	85
	58
	143
	1252


Джерело: складено автором за матеріалами офіційного сайту ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 м. Києва
Система мультипрофільного навчання (10-11 кл.) сприяє самомотивації учнів до навчання, набуттю якісних освітніх компетентностей шляхом раціонального розподілу навчального навантаження, зниження психологічного напруження, свідомого вибору шкільних предметів для поглибленого вивчення. Більшість учнів старшої ЗЗСО обрали переважно такі предмети: українська мова профільна, друга іноземна мова (німецька, польська, французька) (рис. 2.1, рис. 2.2).
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Рис. 2.1. Розподіл учнів 10-х класів за мультипрофільним навчанням
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Рис. 2.2. Розподіл учнів 11-х класів за мультипрофільним навчанням

У закладі освіти функціонує 14 груп продовженого дня, загальна кількість учнів в яких, становить 1270. У школі працює їдальня, яка має 100 посадкових місць. Гарячим харчуванням забезпечено 135 учнів.
Проведений аналіз результатів навчальної діяльності учнів за 2022-2023 навчальний рік показав наступне: 197 учнів 3-11 класів мають високі результати навчальних досягнень. Проаналізуємо по класах:

1) у 3-4-х класах (усього 199 учнів) 52 учні мають високі результати навчальних досягнень, що становить 26,1 % якості; 106 учнів – достатні результати (53,3 % якості); 41 учень – середні результати (20,6 % якості);
2) у 5-11 класах (усього 792 учнів) 145 мають високі результати навчальних досягнень, 351 учень – достатні результатами, що становить 44,3 % якості, але 80 учнів мають початковий рівень навчальних досягнень, це 10,1 % якості.
Проведений аналіз навчальної діяльності учнів 5-11 класів за останні чотири навчальні роки, дає підстави зробити висновок про те, що відсоток учнів, які мають високі результати навчальних досягнень, суттєво збільшився, також фіксується збільшення учнів з достатніми результати навчальних досягнень. Кількість учнів з початковими результати навчальних досягнень змінюється у незначних межах (рис. 2.3).
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Рис. 2.3. Моніторинг навчальних досягнень учнів 5-11 класів за останні чотири навчальні роки

Свідоцтва з високими результатами навчальних досягнень у 2022-2023 навчальному році отримали 13 учнів 11-х класів, із яких 10 учнів нагороджені золотими, 1 учень – срібною медалями. Свідоцтва з відзнакою отримали 25 учнів 9-х класів. 
Учні ЗЗСО у 2022-2023 навчальному році брали активну участь у Всеукраїнських олімпіадах з базових дисциплін: із 212 учнів 6-11 класів, які взяли участь у І етапі, 87 стали переможцями; 35 учнів 6-11 класів стали переможцями на II етапі, 10 учнів – на ІІІ етапі. Якщо проаналізувати досягнення учнів за останні п’ять навчальних років, то кількість переможців як ІІ, так і ІІІ етапів збільшилася практично вдвічі. Винятком є 2021-2022 навчальний рік, коли переможцями районного етапу було лише 8 учнів ЗЗСО, а переможців міського етапу не було взагалі (рис. 2.4, рис. 2.5).
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Рис. 2.4. Моніторинг досягнень учнів за результатами участі у ІІ (районному) етапі Всеукраїнських олімпіад

У 2022-2023 навчальному році секції та відділення наукового товариства ЗЗСО відвідували 28 учнів 8-11 класів. Переможцями І етапу МАН стали 20 учнів, ІІ етапу – 20 учнів.
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Рис. 2.5. Моніторинг досягнень учнів за результатами участі у ІІІ (міському) етапі Всеукраїнських олімпіад

Діяльність закладу загальної середньої освіти згідно штатного розкладу забезпечують 160 штатних працівників: 
· керівники та їх заступники – 5 штатних одиниць;

· педагогічні працівники – 100,5 штатних одиниць;

· вихователі – 15 штатних одиниць; 
· асистент вчителя – 1 штатна одиниця;

· соціальний педагог – 1 штатна одиниця; 
· керівник гуртка – 3 штатних одиниць; 
· практичний психолог – 1,5 штатних одиниць; 
· педагог-організатор – 1  штатна одиниця;

· спеціалісти в галузі освіти (секретар-друкарка, фахівець з охорони праці, заступник директора з господарської роботи, інженер-електрик, лаборант) – 5,5 штатних одиниць;

· бібліотекари – 2  штатні одиниці;

· медпрацівники – 1,5 штатних одиниць;

· робітники в галузі освіти (робітник з комплексного обслуговування, прибиральники, гардеробник, сторож, двірник) – 22,5 штатних одиниць.
Загальна організаційна структура ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва, що віддзеркалює її функціонування, відображена на рис. 2.6.




Рис. 2.6. Структура та органи управління ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва
Джерело: побудовано автором за матеріалами офіційного сайту 
ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 м. Києва

2.2. Аналіз формування та використання кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти

Високоякісному підбору педагогічних працівників в ЗЗСО № 9 приділяється значна увага. Підбір персоналу проводиться на основі чинних законодавчих і нормативно-правових актів, серед яких Закони України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану»; постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України; інструкція Міністерства освіти України «Про порядок обчислення заробітної плати працівників освіти», «Кодекс законів про працю» та ін.
Станом на 2022-2023 навчальний рік у ЗЗСО № 9 працевлаштовано 88 педагогічних працівників. Із них педагогічне звання «Вчитель-методист» має 21 педагог, «Старший вчитель» – 17. Слід зазначити, що у порівнянні з 2018-2019 навчальним роком кількість педагогічних працівників, які мають звання вчитель-методист зменшилася на 9 осіб, а старший вчитель – збільшилася на 4 особи. Переважна більшість педагогічних працівників ЗЗСО (58 %) мають вищу категорію, 15 % – першу категорію, 15 % – другу категорію, 9 % – категорію «спеціаліст». Також у закладі освіти працевлаштовані здобувачі закладів вищої освіти, які ще не закінчили навчання ЗВО, але вже мають право працювати в ЗЗСО – 3 % (рис. 2. 7).
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Рис. 2. 7. Рівень педагогічної майстерності педагогічних працівників ЗЗСО № 9 станом на 2022-2023 навчальний рік
Аналіз рівня кваліфікації педагогічних працівників ЗЗСО № 9 за останніх п’ять навчальних років (рис. 2.8) підводить до таких висновків:

1) переважна кількість працівників має вищу категорію, і їх кількість періодично збільшується;

2) кількість працівників першої категорії постійно змінюється, але в цілому за досліджуваний період відмічається тенденція до збільшення;
3) кількість працівників другої категорії залишається незмінною;

4) кількість персоналу категорії «спеціаліст» значно зменшилася.
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Рис. 2. 8. Рівень педагогічної майстерності педагогічних працівників ЗЗСО № 9 за останніх п’ять навчальних років

Педагогічні працівники ЗЗСО № 9 мають наступні нагороди:

· відмінник освіти – 5 осіб;

· грамота, подяка Міністерства освіти і науки України – 7 осіб.

Один педагог має науковий ступінь кандидата наук.

Важливою характеристикою кадрового складу ЗЗСО є віковий показник. Він ілюструє стан і рівень оновлення педагогічного персоналу і водночас є показником досвіду вчителів, які повинні адаптуватися до сучасних умов і технологій, гарантуючи при цьому ефективність освітнього процесу. У закладі освіти кількість учителів віком до 30 років становить 11 %, 31-40 років – 22 % від загальної кількості вчителів. Отже, кількість молодих учителів становить 33 %, а це означає, що кадровий потенціал закладу освіти є недостатньо високим. Кількість вчителів віком 41-50 років становить 27 %, віком 51-54 років – 9 %, 55-60 років – 10 %. Досить високою є кількість вчителів віком понад 60 років – 21 % (рис. 2.9). Таке співвідношення може призвести до виникнення ряду проблем із персоналом, оскільки педагогічні працівники пенсійного віку можуть залишити роботу в будь-який момент, що ускладнить кадрову ситуацію в закладі освіти.
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Рис. 2.9. Віковий склад вчителів ЗЗСО № 9
Кадровий склад педагогічного колективу ЗЗСО № 9 представлений висококваліфікованими педагогами з досвідом роботи, які мають професійні здобутки та забезпечують якість освітнього процесу на належному фаховому та методичному рівнях. Розподіл педагогічних працівників ЗЗСО № 9 за стажем педагогічної діяльності має наступний вигляд: 20 років і більше – 48 % від загальної кількості вчителів, від 10 до 19 років – 20 %, від 5 до 9 років – 18 %, менше 5 років – 14 % (рис. 2.10). Проведений аналіз показав, що перевага в колективі педагогів зі стажем роботи більше 20 років, може спровокувати проблему зміни пріоритетів у професійній діяльності, яка пов’язана з падінням рівня психолого-педагогічних і предметно-методичних знань. Учителі цієї вікової групи здобули свою професійну освіту в ідеологізованій тоталітарній державі. Також «старіння» педагогічних кадрів має прояв у зниженні трудової активності. Тому керівництво ЗЗСО повинно приділяти більше уваги дослідженню цієї проблеми та врахувати результати в розробці стратегії розвитку закладу освіти й професійного розвитку педагогічних працівників.
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Рис. 2.10. Розподіл педагогічних працівників ЗЗСО № 9 за стажем роботи
Відбір і прийом на посаду педагогічних працівників в закладі освіти здійснюється відповідно до трудового договору та з дотриманням діючих нормативно-правових актів, що забезпечує стабільність у процесі вирішення кадрових питань, а в колективі створення сприятливого морально-психологічного клімату, що є запорукою зростання ефективності праці.

Для проведення експериментальної частини магістерського дослідження була розроблена анкета і проведено анкетування працівників закладу освіти. Так, на запитання анкети «Чи задоволені освітнім середовищем та умовами праці у закладі?» більшість працівників ЗЗСО № 9 (55,2 %), які брали участь в анкетуванні, висловили цілковите задоволення, а 41,1 % працівників переважно задоволені. Незадоволених умовами праці працівників не має. У відповідях на запитання «Чи сприяє клімат закладу освіти співпраці педагогів?» 72,4 % працівників зазначили, що у школі створені всі умови для співпраці. Майже 26 % працівників вважають, що в цілому морально-психологічний клімат закладу освіти є сприятливим для співпраці в колективі, але вона, переважно, є ситуативною. Слід зазначити, що педагогів, які вважають, що морально-психологічний клімат ЗЗСО не сприяє співпраці, не виявлено (рис. 2.11).
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Рис. 2.11. Анкетування педагогічних працівників ЗЗСО № 9

2.3. Оцінка стану професійного розвитку і навчання персоналу закладу загальної середньої освіти
Розвиток персоналу закладу освіти насамперед включає підвищення кваліфікації та перепідготовку педагогічних кадрів. Підвищення кваліфікації і перепідготовка кадрів − це поглиблення й доповнення кваліфікації, яку вже має працівник. Слід зазначити, що підвищення кваліфікації передбачає проведення освітніх заходів з удосконалення професійної майстерності, а перепідготовка − заходів з оволодіння суміжними (іншими) професіями та навичками. У закладах загальної середньої освіти підвищення кваліфікації є обов’язковим і щорічним. Вона здійснюється відповідно до вимог «Типового положення про атестацію педагогічних працівників» та інших законодавчих актів. Мета підвищення кваліфікації педагогічних працівників – зростання рівня професійної майстерності, стимулювання безперервного підвищення рівня професійної майстерності та компетентності педагогічних працівників [29].
Сучасне планування підвищення кваліфікації педагогічних працівників відбувається у два етапи [43]:

1)
перспективне планування у поточному році на наступний календарний рік, яке затверджується Педагогічною радою;

2)
оприлюднення керівником (після затвердження кошторису закладу освіти на відповідний рік) загального обсягу коштів, які передбачені на підвищення кваліфікації. Протягом 15 календарних днів педагогічний працівник, який має право на підвищення кваліфікації, подає пропозицію до плану підвищення кваліфікації (тему, форми, обсяг, суб’єкта підвищення кваліфікації) тощо. Педагогічна рада затверджує план підвищення кваліфікації відповідного працівника. Директор ЗЗСО укладає договір з суб’єктом підвищення кваліфікації про надання відповідних освітніх послуг.

Кожен педагогічний працівник закладу загальної середньої освіти зобов’язаний щорічно підвищувати кваліфікацію. Загальний обсяг підвищення кваліфікації становить не менше 150 годин на кожні п’ять років. Це – обов’язкова умова чергової атестації педагогічних працівників. За результатами атестації встановлюється відповідність (або невідповідність) педагогічного працівника посаді, яку він обіймає, та підтверджується (не підтверджується) кваліфікаційна категорія або педагогічне звання, які він мав раніше, присвоюється (не присвоюється) нова кваліфікаційна категорія або педагогічне звання [37]. Відповідно до «Статуту ЗЗСО № 9» атестація педагогічних працівників є обов’язковою і проводиться незалежно від підпорядкування, типів і форм власності один раз на п’ять років відповідно до вимог чинного законодавства України.
Педагогічні працівники закладу освіти відповідно до затвердженого плану щорічно підвищують рівень професійної кваліфікації. В організації затверджено «Циклограму вивчення адміністрацією ЗЗСО досвіду педагогічних працівників ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва, які атестуються» (додаток А). 
Так, в 2022-2023 навчальному році пройшли атестацію 20 педагогічних працівників ЗЗСО. За результатами атестації підтвердили (отримали) вищу категорію 12 педагогів, першу – 4, другу – 3, спеціаліст – 1 (рис. 2.12). Педагогічне звання підтвердили (отримали) 10 працівників, із них 4 – вчитель-методист, 6 – старший вчитель.
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Рис. 2.12. Атестація педагогічних працівників ЗЗСО в 2022-2023 навчальному році, кваліфікаційна категорія

Аналіз результатів атестації педагогічних працівників ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 за останні п’ять навчальних років (табл. 2.2) підводить до таких висновків:
1) атестація педагогів відбувається щорічно згідно плану;

2) у 2022-2023 навчальному році вищу категорію отримало (підтвердило) менше педагогів (на 8 % у порівнянні з 2018-2019 н. р.). Можливо, це пов’язано зі зменшенням кількості педагогічних працівників, які мали підстави для підвищення кваліфікаційної категорії;
3) кількість педагогів, які отримали (підтвердили) за цей період першу категорію, збільшилася на 3 особи, а другу категорію отримало менша кількість педагогічних працівників;
4) у школі постійно відбувається поповнення молодими кадрами (категорія спеціаліст);

5) педагогічне звання «Учитель-методист» за цей період підтвердили (отримали) не менше 25 % педагогічних працівників, які підвищили рівень своєї професійної кваліфікації, а звання «Старший учитель» – не менше 8 %;
6) 1 педагогічний працівник отримав науковий ступінь «Кандидат наук»;

7) педагогічними працівниками було отримано 2 державні нагороди: «Відмінник освіти» (2019-2020 н. р.), грамота Міністерства освіти і науки України (2021-2022 н. р.). 
Таблиця 2.2.

Результати атестації педагогічних працівників ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 за останні п’ять навчальних років
	Роки 
	Усього вчителів
	Переатестовано 
	Атестація

	
	
	
	Категорія
	Звання 
	Нагороди

	
	
	
	вища
	перша 
	друга
	спеціаліст 
	учитель-методист 
	старший учитель
	вихователь-методист
	Відмінник освіти
	грамота МОН
	кандидат наук

	2018-2019
	95
	25
	17
	1
	6
	1
	7
	2
	-
	-
	-
	-

	2019-2020
	97
	18
	10
	5
	3
	-
	4
	4
	-
	1
	-
	-

	2020-2021
	92
	21
	16
	-
	5
	-
	4
	5
	-
	-
	-
	1

	2021-2022
	95
	10
	5
	3
	1
	1
	4
	1
	-
	-
	1
	-

	2022-2023
	88
	20
	12
	4
	3
	1
	6
	4
	-
	-
	-
	-


Слід відмітити, що процес постійного підвищення кваліфікації педагогічних працівників у ЗЗСО № 9 відбувається також за рахунок методичної роботи, яка проводиться відповідно як до загальних планів закладу освіти, так і планів структурних підрозділів − методичних об’єднань. Усього в ЗЗСО № 9 функціонує 8 методичних об’єднань (кафедр): української філології, іноземної філології, математики, суспільствознавчих дисциплін, трудового навчання, природничих дисциплін, фізичної культури та спорту, початкової ЗЗСО, класних керівників. 
Основними формами навчання педагогічних працівників ЗЗСО № 9 поза робочим місцем є самоосвіта як необхідна умова успішної професійної діяльності. Основними напрямами діяльності педагогічних працівників ЗЗСО з проблем самоосвіти є вивчення передового педагогічного досвіду, опанування інноваційними технологіями навчання та аналіз науково-методичної та педагогічної літератури, публікації наукових статей, підсилення наукового досвіду (участь у конференціях, семінарах, вебінарах, фестивалях, проходження онлайн-тренінгів, практичних тренінгів, відвідування майстер-класів та інше), а також узагальнення та оцінка власного досвіду роботи та його презентація перед колегами (власні сторінки на сайті Всеосвіта тощо).

Слід вказати, що з метою аналізу та розробки рекомендацій щодо удосконалення організації процесу підвищення кваліфікації в ЗЗСО № 9 ми провели відповідне анкетування педагогічних працівників. Так, на запитання «Чи створені у закладі освіти умови для постійного підвищення кваліфікації педагогів?» переважна більшість працівників (88 %), які взяли участь в анкетуванні, відповіла ствердно. 8,6 % працівників ЗЗСО вважають, що такі умови переважно створені. У відповідях на запитання «Що перешкоджає професійному розвитку?» майже 76 % працівників зазначили, що у школі таких перешкод не має. Недостатню матеріально-технічну базу вважають перешкодою своєму професійному розвитку – 17 % працівників, відсутність матеріального заохочення – 12 %, опір з боку керівництва – 3,4 %. Деякі педагогічні працівники як перешкоду професійному розвитку визначили велике навантаження (рис. 2.13). 

Також у ЗЗСО № 9 систематично проходять професійне навчання й інші категорії працівників: відповідальні за охорону праці та безпеки життєдіяльності, робітники з потенційно небезпечними умовами праці (працівники котельні, електрики тощо).
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Рис. 2.13. Анкетування педагогічних працівників ЗЗСО № 9

Значна увага в ЗЗСО № 9 приділяється професійно-педагогічній адаптації молодих вчителів до умов педагогічної діяльності. Окрім колективного наставництва з кожним молодим педагогом працює індивідуальний наставник, який відвідує уроки молодого вчителя і допомагає йому адаптуватися до умов педагогічної діяльності й набувати професійного досвіду. У школі затверджено «Циклограму вивчення адміністрацією ЗЗСО роботи молодих спеціалістів ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва у 2022-2023 навчальному році» (додаток Б).
Висновки до 2 розділу 

Організація дослідно-експериментальної частини дослідження передбачала реалізацію його мети та завдань на кількох етапах. 

Зокрема, на першому етапі ми здійснили відбір учасників експерименту, розробили діагностичний матеріал (анкетування, опитувальники) з метою визначення суб’єктивного уявлення респондентів щодо проблеми управління розвитком кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти. Підготовчий етап передбачав проведення аналізу діяльності закладу освіти, що дозволило скласти узагальнену характеристику бази дослідження – ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва. 
У ході проведеного дослідження визначено основні напрями діяльності ЗЗСО. Проведено аналіз показників діяльності закладу загальної середньої освіти за останні п’ять навчальних років. Він показав незначне скорочення кількості учнів та працівників ЗЗСО, причиною цього може бути демографічна криза та сучасна ситуація в країні – активна військова агресія росії, що обумовило виїзд за кордон значної частини громадян України. Результати навчальної діяльності учнів ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 високі: фіксується збільшення відсотку учнів, які мають високі та достатні результати навчальних досягнень; кількість переможців Всеукраїнських олімпіадах з базових дисциплін як ІІ-х, так і ІІІ-х етапів збільшилася практично вдвічі.  
Також, у ході проведеного дослідження здійснено аналіз кількісного та якісного складу співробітників ЗЗСО № 9. Рівень якісного складу педагогічного колективу ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 достатньо високий. Серед педагогічних працівників звання «Вчитель-методист» має 21 педагог, «Старший вчитель» – 17; переважна більшість педагогів ЗЗСО (58 %) мають вищу категорію. За віковим складом кадровий потенціал ЗЗСО є недостатньо високим: частка учителів вікової категорії до 40 років становить 33 %, вчителів віком 41-50 років – 27 %, 51-54 років – 9 %, 55-60 років – 10 %, понад 60 років – 21 %. Зроблено висновок про те, що досить висока частка вчителів віком понад 60 років може ускладнити кадрову ситуацію в школі.
Здійснене дослідження дозволило зробити висновок про те, що керівництво ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 приділяє належну увагу питанням кадрового потенціалу, а саме: професійному розвитку і навчанню працівників. Атестація педагогічних працівників відбувається щорічно згідно плану. Педагогічне звання «Учитель-методист» за досліджуваний період, підтвердили (отримали) не менше 25 % педагогічних працівників, які проходили підвищення кваліфікації, а звання «Старший учитель» – не менше 8 %. Педагогічними працівниками ЗЗСО було отримано 2 нагороди: «Відмінник освіти» (2019–2020 н. р.), грамота Міністерства освіти і науки України (2021-2022 н. р.). Один педагогічний працівник ЗЗСО отримав науковий ступінь «Кандидат наук». Постійне підвищення кваліфікації педагогічних працівників у ЗЗСО № 9 відбувається також за рахунок методичної роботи та самоосвіти. Водночас, слід зазначити, про доцільність додаткової матеріальної мотивації працівників.

.

розділ 3. рекомендації щодо УДОСКОНАЛЕННЯ процесу управління РОЗВИТКом КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
закладу загальної середньої освіти

3.1 Шляхи удосконалення розвитку кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти

Кваліфікований персонал – це найважливіший ресурс закладу загальної середньої освіти. Саме він забезпечує його успішну діяльність. Система управління персоналом полягає у формуванні тісних функціональних взаємозв’язків між керівниками та працівниками, результатом яких є обґрунтування та реалізація управлінських рішень. Основним фактором підвищення ролі персоналу є істотні зміни в змісті праці, обумовлені застосуванням нової техніки, технології та методів. Це обумовлює пошук нових шляхів удосконалення розвитку кадрового потенціалу організації. Таким шляхом повинно стати стратегічне управління (пошук, ідентифікація і реалізація довгострокових конкурентних переваг). Стратегічне управління включає розробку та реалізацію дій, які спрямовані на довгострокове підвищення рівня результативності діяльності закладу освіти. І, насамперед, це таке управління закладом освіти, яке базується на людському потенціалі, як основі будь-якої організації і головному джерелу її конкурентних переваг. 
У сучасному світі стратегія управління персоналом стає первинною та головною ланкою не стільки із-за бажаного стратегічного розвитку, а як єдиний реальний стратегічний чинник. Сучасні менеджери вважають, що головне багатство та первинна основа будь-якої організації – це люди, які в ній працюють. Розуміння ролі чинника персоналу визначає його значення і статус в сучасному закладі освіти, а саме реальну і перспективну значимість, як системи управління персоналом, так і її стратегічної складової. Стратегія розвитку кадрового потенціалу ЗЗСО має розроблятися у тісному зв’язку із загальною стратегією розвитку закладу освіти та зі стратегією управління персоналом [47].

Науковці виділяють наступні етапи стратегічного управління персоналом: розробка стратегічної цілі, аналіз зовнішнього оточення, аналіз внутрішнього потенціалу, розробка стратегічних альтернатив, стратегічний вибір і затвердження стратегії, організація процесу імплементації стратегії, моніторинг реалізації стратегії в сфері управління персоналом (табл. 3.1). Ці етапи взаємопов’язані та взаємозумовлені.

Таблиця 3.1. 

Етапи стратегічного управління персоналом [46]

	Назва етапу
	Зміст
	Особливості

	Розробка стратегічної цілі
	Ретроспективне оцінювання зовнішнього середовища та внутрішнього стану, рівня досягнення HR-показників
	Вивчення цілі відповідно до стратегічних цілей організації, оцінки зовнішнього середовища та досягнутого рівня розвитку 

	Аналіз зовнішнього оточення
	Оцінювання факторів зовнішнього середовища, які можуть здійснювати вплив на HR-діяльність, та мають високу вірогідність настання у майбутньому
	Оцінювання правових засад виконання діяльності в сфері управління персоналом, аналіз технологій виконання управлінської діяльності та досягнень НТП, ринку праці 

	Аналіз внутрішнього потенціалу
	Оцінювання факторів внутрішнього середовища
	Оцінювання процедур здійснення діяльності, характеристика бюджетів оплати праці, корпоративної культури, рівня та підготовки кадрів, руху кадрів

	Розробка стратегічних альтернатив
	Дослідження можливих

шляхів, заходів і дій щодо

досягнення стратегічної HR-цілі з обов’язковим урахуванням стану внутрішнього середовища, в існуючих умовах зовнішнього оточення
	Відповідність стратегічній HR-цілі, яка підпорядкована загальній стратегічній цілі організації

	Стратегічний вибір, затвердження стратегії
	Вибір і затвердження стратегії
	Оцінювання стратегічних альтернатив зважаючи на можливості виконання стратегічної HR-цілі

	Організація процесу імплементації стратегії
	Утворення бюджету, обґрунтування організаційної структури, системи мотивації
	Розроблення стратегічного плану в сфері управління персоналом: встановлення відповідальності, термінів, заохочень

	Моніторинг реалізації стратегії в сфері управління персоналом
	Оцінювання виконання стратегії, внесення правок до стратегічних настанов
	Оцінювання впровадження стратегічних настанов, впливу стратегії в сфері управління персоналом на загальну корпоративну стратегію


Головна мета розвитку кадрового потенціалу закладу освіти полягає у визначенні проміжних цілей та принципів системи управління персоналом. Що, у свою чергу, обумовлює наявність певних норм і правил, які будуть задіяні керівництвом у процесі управління У сучасній науковій літературі виділяють такі складники забезпечення розвитку кадрового потенціалу: фінансове, організаційне, інформаційне, мотиваційне та науково-методичне забезпечення (рис. 3.1).
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Рис. 3.1. Складники забезпечення розвитку кадрового потенціалу закладу [42]

Розглянемо вказані складники розвитку кадрового потенціалу більш детально. Без фінансового забезпечення неможливе кадрове управління, тому корисним є наявність фонду, з якого кошти будуть виділятися на здійснення стимулюючих виплат і розвиток професійних якостей персоналу. Організаційне забезпечення – це взаємопов’язаний комплекс структурних підрозділів підприємства (закладу освіти), які не тільки забезпечують розробку й прийняття управлінських рішень, а і несуть відповідальність за ці рішення.

Інформаційне забезпечення – це комплекс реалізованих управлінських рішень, які пов’язані з інформаційним і комунікаційним процесом в межах підприємства (закладу освіти). Це забезпечення включає такі види інформації: 

· оперативну;

· стосовно стратегічного розвитку; 

· щодо планування чисельності кадрів; 

· нормативно-довідкову (щодо посадових обов’язків, нормування праці, охорони праці, стимулюванням праці). 

Мотиваційне забезпечення полягає у формуванні важелів щодо зацікавленості персоналу у досягненні певних економічних та соціальних результатів діяльності. При цьому увага повинна приділятися змісту праці, можливості службового зростання, об’єктивності оцінювання результатів праці, визнанню заслуг персоналу, формуванню почуття відповідальності тощо. Слід зазначити, що розуміння сутності мотиваційного набору у кожного працівника суто індивідуальне, тому корисно проводити в межах закладу освіти мотиваційний моніторинг, щоб визначити дієвий набір стимулів для персоналу. 

Науково-методичне забезпечення передбачає створення єдиного комплексу документів організаційно-методичного характеру, де повинні визначатися правила, норми та вимоги до розвитку персоналу. Це необхідно для забезпечення ефективної системи професійної підготовки та підвищення кваліфікації персоналу, стимулювання професійного зростання працівників.

Необхідною умовою успішного здійснення процесу забезпечення розвитку кадрового потенціалу ЗЗСО є обов’язкова реалізація таких функцій менеджменту як планування, організація, мотивація та контроль (табл. 3.2).

Таблиця 3.2.

Основний зміст функцій управління кадровим потенціалом організації [42]

	Функція
	Зміст



	Планування


	Розробка кадрової політики. Визначення потреби у кадрах, управління рухом кадрів. Ведення статистичної звітності, облікової документації стосовно використання персоналу, формування баз професійної інформації про персонал. Удосконалення та моніторинг норм праці та посадових інструкцій. Визначення стимулюючої системи оплати праці.

	Організація
	Втілення заходів, що передбачені кадровою політикою. Здійснення соціальної політики. Реалізація заходів щодо адаптації персоналу до існуючих умов праці. Збереження кадрів шляхом організації їх професійного зростання, мотивації тощо. Використання кадрів за умов дотримання оптимального балансу між психологічними та фізичними навантаженням, які виникають у процесі праці та між операційною діяльністю, участю у прийнятті рішень та самореалізацією.

	Мотивація
	Упровадження системи матеріального та морального стимулювання на принципах справедливості та чіткого обліку внеску кожного працівника. Формування умов та реалізація практики професійного розвитку та кар’єрного зростання.

	Контроль
	Дотримання правил техніки безпеки, трудового законодавства та охорони праці. Моніторинг ефективності виконання посадових обов’язків, контроль стану трудової дисципліни, облік індивідуального внеску працівників. Аналіз динаміки показників роботи персоналу та факторів, які мають вплив на даний процес.


Проведений аналіз проблеми формування кадрового потенціалу ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9, м. Київ за інформацією, яка розміщена на офіційному сайті ЗЗСО, можна зробити висновок, що адміністрація ЗЗСО приділяє достатню увагу питанням формування, збереження та подальшого розвитку кадрового потенціалу. Водночас, враховуючи сучасні умови (військові дії на території нашої країни та виклики, які вони зумовлюють), адміністрація ЗЗСО має постійно працювати над розробкою нових та удосконаленням вже існуючих підходів до управління кадровим потенціалом. Це, насамперед, формування кадрового потенціалу на основі кадрової стратегії, що сприятиме, перш за все, підвищенню іміджу закладу загальної середньої освіти та підвищення конкурентоспроможності на ринку освітніх послуг.

Можливим варіантом кадрової стратегії для ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва може стати наступна модель (рис. 3.2). Така стратегія повинна бути спрямована на формування, збереження та розвиток кадрового потенціалу та зорієнтована на особисті та колективні знання. 

[image: image19.png]TIifBUINEHHS Pe3yIBTaTHBHOCTI POOOTH IEaroriYHNX MPalliBHUKIB
32 HaIIpAMaMI: HaBdYalbHa, HayKOBa, METOINYHA, OpraHisarliiiHa Ta
BHXOBHa poboTa

OnruMizamis 1 crabimisamis KagpoBOTO CKIany, 3abe3lmeueHHS
e(eKTUBHOTO BUKOPUCTAHHS 110r0 MOKIMBOCTEN i MOTEHIALY

QopMyBaHHI Ta [HATPUMKA BHCOKOIO BIICOTKY JIOSIBHOCTI
TIPaIiBHUKIB





Рис. 3.2. Компоненти формування кадрової стратегії ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва

Отже, кадрова стратегія є необхідною умовою для кадрових управлінських рішень з точки зору ефективної діяльності та перспективного розвитку закладу загальної середньої освіти.

3.2. Пропозиції щодо удосконалення процесу управління кадровим потенціалом як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти

У сучасних нестабільних умовах військового стану заклади освіти, у тому числі і середньої, стикаються з низкою проблем. Повномасштабна війна негативно вплинула майже на всі функції процесу управління закладами освіти, зокрема і на розвиток кадрового потенціалу. Це потребує пошуку та впровадження нових принципів менеджменту та удосконалення кадрової політики закладів освіти.

У сучасних умовах керівнику потрібно враховувати і використовувати в своїй управлінській діяльності такі об’єктивно існуючі та взаємозв’язані поняття, як мотив і стимул. Це актуально і для керівництва ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва тому, що 12,1 % педагогічних працівників, які проходили анкетування, на запитання «Що перешкоджає вашому професійному розвитку?» відповіли «Відсутність матеріального заохочення».

Зауважимо, що мотивація праці − це конкретне прагнення працівника щодо задоволення своїх потреб. Складовими мотиву праці є:

· виробнича потреба, що вимагає задоволення;

· благо, яке спроможне задовольнити цю потребу;

· трудова дія, яка необхідна для отримання цього блага;

· витрати (ціна), на яку погоджується працівник.

Як відомо, мотиви поділяються на внутрішні та зовнішні. Перші пов’язані з отриманням задоволення від того, чим володіє працівник – наприклад, цікава робота, яку він погоджується виконувати незважаючи на невисоку зарплатню. Зовнішні мотиви обумовлені бажанням людини володіти речами, що не належать їй, або ж уникнути цього володіння. Мотиви, що формуються у людини, приводяться в дію завдяки стимулам. Ними можуть бути матеріальні блага, дії інших людей, що надають надії, можливості тощо. Багато науковців вважають поняття «мотив праці» та «стимул праці» синонімами. У першому випадку працівник прагне одержати благо за рахунок трудової діяльності (мотив), а у другому – орган управління надає працівникові за умов ефективної праці набір необхідних йому благ (стимул).

Стимулювання праці – це створення таких умов, за яких трудова діяльність, котра дає наперед визначені результати, стає необхідною умовою задоволення потреб працівника та формування в нього мотивів праці. За своїм змістом стимули поділяються на економічні та неекономічні (організаційні та моральні). На практиці стимули часто поєднуються і, як правило, взаємозумовлюють один одного. Стимулювання – це своєрідний механізм, за допомогою якого реалізуються мотиви. Мотиваційна структура кожної людини є індивідуальною та зумовлюється багатьма факторами: соціальним статусом, рівнем добробуту, посадою, кваліфікацією, ціннісними орієнтирами тощо.

У літературі наведено дані, щодо умов отримання достатніх засобів задоволення потреб, а саме: 20 % працівників не мають бажання виконувати роботу, ні за яких обставин; 36 % готові працювати, якщо робота цікава; 36 % − щоб позбутися відчуття самотності; 14 % − через страх втратити самоідентифікацію; 9 % − тому, що праця приносить задоволення, радість. Лише 12 % працівників головним мотивом трудової діяльності вважають гроші; 45 % − славу; 35 % − радість від роботи; 15 % − владу [23].

Стимулювання, як система – це сукупність наступних блоків:

1) виробничі умови (організація, нормування, характер і зміст праці, техніко-економічна організація праці, морально-психологічний клімат, ідейно-виховна робота, стиль керівництва);

2) умови життєдіяльності (духовні та матеріальні, соціальні та політичні);

3) стимули (економічні, моральні, індивідуальні, колективні, правові, ідеологічні, політичні, естетичні);

4) результати (економічні (продуктивність, якість праці), соціально-економічні (дисципліна, ставлення до праці, трудова, творча активність), соціальні (суспільно-політична активність, поєднання інтересів особистості та суспільства, розвиток особистості).

Датський психолог К. Б. Мадсон виділяє чотири групи основних мотивів:

1) органічні: голод, спрага, статевий потяг, відчуття холоду, жари, болю, анальні потреби, потреба дихати;

2) емоційні: страх, прагнення безпеки, агресивність;

3) соціальні: прагнення контактів, прагнення діяльності, жадоба влади; 

4) діяльні: потреба у фізичній діяльності, потреба в досвіді, цікавість (інтелектуальна діяльність), жадоба творчості (комплексна діяльність), потреба у збудженні (емоційна діяльність) [8].

У більшості випадків поведінка людей є результатом одночасної дії кількох мотивів, тому для виконання будь-якої роботи важливе значення мають всі компоненти мотиваційної системи.

Схема функціонування моделі мотивації наступна:

1) спочатку визначаються людські потреби і стимули;

2) із-за незадоволення потреб в людині накопичується напруженість, на яку впливають сприятливі можливості та конкретна мета, а також зовнішні обставини;

3) для задоволення потреб витрачаються певні зусилля;

4) зусилля наближають до певного рівня показників, які ґрунтуються на слабкостях;

5) за ці показники передбачені винагороди, які задовольняють початкові потреби і стимули [35].

Ф. Герцберг запропонував двофакторну модель до мотивації праці. Ця модель є продовження теорії потреб Маслоу. Вона базується на результатах соціологічного опитування інженерно-технічного персоналу. Автор поділив потреби на дві великі групи: мотиваційні, які пов’язані з характером та сутністю роботи, та гігієнічні, що пов’язані з довкіллям, у якому виконується робота (рис. 3.3). Ф. Герцберг визначив, що задоволеність і незадоволення працею обумовлені різними факторами. Недолік моделі полягає в тому, що виконавці, на рівні підсвідомості, пов’язують сприятливі ситуації із роллю своєї особистості, а несприятливі – з чинниками, які не залежать від них. Автор наголошує, що на практиці мотивацією є не лише задоволеність, а й також незадоволеність певних потреб.
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Рис. 3.3. Двофакторна модель Ф. Герцберга [20]

Ф. Герцберг зробив висновки про те, що заробітна плата не є фактором мотивації, а для стимулювання трудової діяльності потрібно використовувати і гігієнічні, і мотиваційні фактори. Двофакторна модель Ф. Герцберга не враховує особливостей поведінки різних людей під впливом однакових факторів та параметрів навколишнього середовища. 

Ці аспекти певною мірою враховуються прибічниками прецесійного підходу, зокрема Л. Портером і Е. Лоулером, які запропонували комплексну теорію мотивації. У ній відображено п’ять змінних: витрачені зусилля, сприйняття, одержані результати, винагорода, міра задоволення (рис. 3.4). Дана теорія дозволяє визначити наступну залежність: досягнуті результати праці напряму залежать від зусиль докладених співробітником, його здібностей, а також від усвідомлення працівником своєї ролі. У теорії Портера-Лоулера чітко визначено співвідношення між винагородою та результатами. Рівень докладених зусиль встановлюється цінністю винагороди і впевненістю в тому, що витрачені зусилля дійсно обумовлять відповідний рівень винагороди. 
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Рис. 3.4. Модель Портера-Лоулера [23]

Проаналізуємо модель Портера-Лоулера та визначимо можливість її застосування в контексті кадрової політики закладу середньої освіти. На думку Л. Портера й Е. Лоулера досягнуті результати напряму залежать від здібностей і характерних особливостей працівника, витрачених ним зусиль й усвідомленням своєї ролі. Рівень витрачених зусиль обумовлений цінністю винагороди та впевненістю в тому, що витрачені зусилля призведуть до конкретного рівня винагороди. Важливим висновком науковців є твердження про те, що результативна праця призводить до отримання задоволення. Більшість керівників вважають, що задоволення призводить до отримання високих результатів у професійній діяльності, тобто задоволені працівники працюють краще. Отже, висока результативність праці є причиною повного задоволення, а не його наслідком. Теорія мотивації Портера-Лоулера дає розуміння важливості об’єднання таких понять, як зусилля, результати, здібності, винагорода, задоволеність, в межах єдиної системи мотивації працівників.

Проведений аналіз висвітлення питання мотивації та стимулювання праці в науковій літературі, можна окреслити деякі пропозиції успішної кадрової політики для ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва: 

1) моральне та матеріальне стимулювання. Це одна з найважливіших складових, за відсутності якої, інші заходи не матимуть суттєвого впливу на якість кадрової політики. Слід зазначити, що якщо реалізація морального стимулювання не викликає труднощів, то матеріальне стимулювання реалізувати досить складно, оскільки фінансування державою освітньої сфери в останні роки зменшилося, а російсько-українська війна загострила ситуацію.

2) психологічний комфорт, тобто дружні взаємовідносини в колективі, відсутність тиску на працівника з боку керівництва, належне вирішення конфліктів.

3) особиста автономія – можливість співробітника ухвалювати певні рішення в межах своїх повноважень.

4) наставництво, яке передбачає індивідуальну роботу досвідченого педагога з молодим вчителем. 

5) належний рівень матеріально-технічного забезпечення – це засоби для дистанційної роботи, якість Інтернет-зв’язку тощо.

6) кар’єрне зростання – необхідність в розробці стратегії кар’єрного просування (горизонтального, вертикального) для працівників ЗЗСО.

7) наявність зворотного зв’язку. Відкрита комунікація – це запорука психологічно комфортного клімату в колективі.

3.3. Заходи щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти

Термін «професійний розвиток» є міждисциплінарним поняттям. У педагогіці професійне становлення особистості розглядається як процес розв’язання професійно значущих завдань – пізнавальних, моральних, комунікативних, під час якого працівник опановує комплекс ділових і моральних якостей, що пов’язані з його фахом. Професійний розвиток відбувається в процесі систематичного удосконалення, розширення спектра знань; розвитку особистісних якостей, які необхідні для засвоєння нових професійних знань, умінь та навичок. У процесі розвитку особистості відбувається і становлення її цілісності (спрямованості), яка дозволяє, по-перше, забезпечити безперервність всіх етапів розвитку особистості, а по-друге, розкрити необхідні відсутні якості особистості. Професійний розвиток в педагогіці розуміється, не як формальність або обов’язок, а як спосіб мислення. Тому теза про необхідність професійного розвитку впродовж життя надзвичайно актуальна [43].

Питання становлення і розвитку особистості як професіонала досліджується акмеологією, основним поняттям якої є творення провідної діяльності. Головною умовою продуктивної творчої діяльності людини є освіта і професіоналізм особистості, індивідуальність, діяльність у вирішенні теоретичних і практичних, професійних і спеціальних завдань. На думку авторів, акмеологічної концепції професійного розвитку професіоналізм особистості здобувається в процесі формування професійно необхідних здібностей, розвитку особистісних якостей, професійного і морального збагачення особистості, рефлексивної організації, рефлексивної культури, інноваційного і творчого потенціалу, мотивації досягнень, наявності сильної і адекватної мотивації. Акмеологи вважають, що, навіть за умов досягнення високого рівня професіоналізму, справжні фахівці не припиняють розвиватися [66]. 

Менеджмент трактує «професійний розвиток» як процес підготовки працівників до обіймання посад, виконання нових виробничих функцій, вирішення нових завдань. Цей процес спрямований на нівелювання розбіжності між вимогами, що висуваються до працівника, і якостями реальної людини. У менеджменті професійний розвиток розуміється як процес виконання виробничих функцій, саме тому надається велике значення постійному навчанню персоналу [40].

Аналіз наукової літератури показав, що основними сучасними підходами до організації професійного розвитку педагогів є: особистісно орієнтований, андрагогічний, акмеологічний та компетентнісний.  

Важливою умовою забезпечення ефективності професійного розвитку вчителів є особистісно орієнтований підхід до їх навчання. Характерними рисами цього підходу є: самостійність, особистісна зорієнтованість, умотивованість навчання дорослих, врахування їхнього життєвого досвіду, спрямованість на вирішення проблем професійного розвитку педагогів, що дає можливість виявлення їхніх індивідуальних пізнавальних здібностей; вивчення й використання їхнього індивідуального досвіду; допомога у самовизначенні та самореалізації [55].

Андрагогічний підхід при формуванні освітнього процесу акцентує увагу на врахуванні особливостей навчання дорослої людини, їх наявного професійного досвіду. Характерними рисами андрагогічного підходу є:

1) індивідуалізація організації процесу навчання, тенденції до нарощування самокерованості процесу навчання;

2) використання в процесі навчання як власного досвіду, так і досвіду інших людей;

3) ситуативність змісту навчання та форм його організації, спрямованість навчальної діяльності на потреби реальної практики діяльності вчителя;

4) висока ефективність навчання [47] .

Акмеологічний підхід розглядається як базисне узагальнене поняття акмеології, яке акумулює поєднання принципів, прийомів, методів, засобів організації та побудови діяльності (теоретичної, практичної), спрямованих на якісний результат, високий рівень продуктивності. Акмеологічний підхід надає можливість визначити суб’єктивні (якість отриманої базової професійної освіти) та об’єктивні фактори (потенціал розвитку, здатність до системної самоосвіти), які сприяють досягненню вершин професіоналізму людини (педагога). Характерними рисами цього підходу є:

1) орієнтація на професійну майстерність і зрілість як головний об’єкт удосконалення на всіх стадіях життя та діяльності людини (педагога);

2) розвиток свідомості та діяльності груп, впевненість у можливості масового вдосконалення;

3) планування вищих досягнень окремими особами та групами й товариствами;

4) оптимістичне сприйняття людини, її можливостей, майбутнього.

Компетентнісний підхід робить акцент на результатах освіти. Слід зазначити, що як результат освіти визначається не обсяг засвоєної інформації, а спроможність людини діяти в різних професійних і життєвих ситуаціях. Сутнісною особливістю цього підходу є результативно-цільова спрямованість освіти. Компетенція є ціллю освітньої діяльності, а компетентність – ступенем, мірою, повнотою її досягнення суб’єктом освітньої діяльності. Результатом навчання є сформованість ключових компетентностей людини, зміщення акцентів з рівня знань, набутих у навчанні, на уміння їх застосовувати у практичних цілях. Тому вдосконалення професійної компетентності педагогів на основі компетентнісного підходу передбачає оцінювання готовності фахівців до професійної діяльності за умов наявності у них компетентностей, які визначені стандартами [47].

Важливою умовою в професійному розвитку вчителя виступає його професійний саморозвиток. Учитель повинен прагнути до постійного вдосконалення особистісних і професійних якостей. Професійний розвиток педагога – це осмислення відповідальності за себе і своїх учнів; планування своєї професійної діяльності; старання активно протистояти або навпаки сприяти зовнішнім обставинам. Професійний розвиток учителів – це довготривалий процес, який пов’язаний, по-перше, з удосконаленням професійної діяльності, а по-друге, із забезпеченням успішності учнів [55]. 

Критерії, за якими визначають рівень сформованості професійного розвитку педагога [43]: 

1) мотиваційно-ціннісний. Це сполучення мотивів і потреб, які мотивують вчителя до формування свого професійного розвитку. Є чотири основні групи мотивів: мотиви професійної діяльності, які зорієнтовані і на процес, і на результат цієї діяльності; мотиви розуміння призначення професії; мотиви професійного спілкування; мотиви розвитку і самореалізації (мотиви виявлення особистості в педагогічній діяльності); 

2) когнітивний. Це система знань, які повинен мати учитель закладу загальної середньої освіти;

3) практичний. Наявність знань, які гарантують функціонування певних галузей педагогічної діяльності, є лише необхідним складником професійного досвіду вчителя. Досвідчений педагог повинен вміти застосовувати набуті знання у своїй практичній діяльності;

4) рефлексивний. Вчитель повинен вміти адекватно оцінювати й аналізувати свою здатність до роботи (самоконтроль, самооцінка); координувати і регулювати діяльність як свою, так і колег, а також обирати засоби комунікативного впливу стосовно її подальшого стимулювання (взаємоконтроль, взаємооцінка), організовувати свою подальшу самоосвіту, саморозвиток, самовдосконалення. Виділення цього критерію пояснюється тим, що оцінка результатів роботи педагога має важливе значення для формування його самооцінки та особистості загалом. 

Залежно від того, якими критеріями володіє вчитель, виділяють певні рівні професійного розвитку [43]:

1) творчий (високий) рівень. Вчитель розуміє важливість культури спілкування для професійної діяльності; постійно працює над удосконаленням своєї педагогічної майстерності; демонструє ґрунтовні знання в різних галузях теорії та технології педагогічної праці; проявляє ініціативу при самоосвіті, науково-дослідницькій діяльності, проводить активну позааудиторну роботу. 

2) конструкторський (достатній) рівень. Для вчителя характерна більш репродуктивна діяльність (певною сформованістю знань, умінь, навичок, які ще не набули системного характеру). Цей рівень визначається утвердженням вчителя як професіонала, завбачає сформованість власного педагогічного досвіду, оволодіння інноваційними освітніми технологіями, гнучкість у застосуванні педагогічних засобів, прогнозування результатів навчання. 

3) репродуктивно-коригувальний (середній) рівень. Цей рівень реалізується на базі індивідуальних рішень і набутого практичного досвіду, передбачає становлення професійної діяльності вчителя, вдосконалення методів і прийомів навчання, формування особистісної професійної позиції. 

4) репродуктивний (низький) рівень. Він характерний для етапу професійної адаптації молодого спеціаліста і визначається процесом відтворення теоретичних знань та застосуванням умінь і навичок, набутих при навчанні у вищій школі, а також формуванням свого власного стилю педагогічної діяльності.

Управління професійним розвитком учителів належить до функцій управління розвитком кадрів, яка реалізується через систему управління. Основне завдання управління професійним розвитком – це сприяння найповніший реалізації професійного та особистісного потенціалу вчителів [55]. Функції управлінської діяльності в галузі професійного розвитку педагогів (планування, організація, координація, контроль і стимулювання професійної діяльності) є по своїй суті функціями менеджменту. Управління професійним розвитком обумовлюється рядом параметрів, насамперед інтегральним безперервним професійним розвитком та готовністю учителів до професійного розвитку. Слід зазначити, що ефективність управління професійним розвитком педагогів залежить від системи стимулювання професійного зростання, яка наявна в ЗЗСО, функціонування у ньому акмеологічно-розвивального середовища, сформованості в педагогів акмесинергетичної позиції та мотивації досягнень, їх здатності до професійного саморозвитку.

Для розроблення та впровадження програми оптимізації професійного розвитку педагогів у ЗЗСО потрібно діагностувати здатність педагогів до творчого саморозвитку за методикою І. Нікішиної (додаток В) та рівень креативного потенціалу вчителів за методикою Л. Карамушки (додаток Г).

Управлінська діяльність розвитку професійної компетентності педагогічного колективу може бути об’єднана в такі блоки: управління науково-дослідною діяльністю педагогів; управління розвитком медіа-грамотності; управління процесами технологізації освітньої діяльності; управління процесом підвищення кваліфікації педагогів і безперервної самоосвіти [47]. Модель управління розвитком професійної компетентності педагогічного колективу, яка може бути застосована і для ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва, представлена на рис. 3. 5.
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Рис. 3.5. Модель управління розвитком професійної компетентності

педагогічного колективу [62]

Основними формами реалізації даної моделі є: науково-дослідні конференції, методологічні семінари, організація педагогічних експериментів, розробка індивідуальних освітніх траєкторій як циклових комісій, так і окремих педагогів, публічний захист дослідницьких проектів, стажування педагогічних працівників.

Висновки до 3 розділу 

У ході проведеного дослідження було доведено, що стратегія розвитку кадрового потенціалу закладу освіти має розроблятися у тісному зв’язку із загальною стратегією та із стратегією управління персоналом. Необхідною умовою успішного здійснення процесу забезпечення розвитку кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти є обов’язкова реалізація таких функцій менеджменту як планування, організація, мотивація та контроль. Науковці виділяють такі компоненти розвитку кадрового потенціалу: фінансове, організаційне, інформаційне, мотиваційне та науково-методичне забезпечення.

Проведений аналіз діяльності ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 м. Києва довів, що адміністрація закладу освіти приділяє достатню увагу питанням формування, збереження та подальшого розвитку кадрового потенціалу. Водночас, враховуючи військові дії на території нашої країни та виклики, які вони зумовлюють, адміністрація ЗЗСО має постійно працювати над розробкою нових та удосконаленням вже існуючих підходів до управління кадровим потенціалом. У результаті проведеного дослідження для керівництва запропоновано можливий варіант кадрової стратегії для ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва, яка повинна бути спрямована на формування, збереження та розвиток кадрового потенціалу та зорієнтована на особисті та колективні знання. 

Проведене дослідження доводить, що в сучасних умовах керівнику ЗЗСО потрібно враховувати і використовувати в своїй управлінській діяльності такі об’єктивно існуючі та взаємозв’язані поняття, як мотив і стимул. Мотивація праці − це конкретне прагнення працівника щодо задоволення своїх потреб. Стимулювання праці – це створення таких умов, за яких трудова діяльність, котра дає наперед визначені результати, стає необхідною умовою задоволення потреб працівника та формування в нього мотивів праці. 

Запропоновані рекомендації щодо успішної кадрової політики ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва: моральне та матеріальне стимулювання, психологічний комфорт в колективі, особиста автономія, наставництво, належний рівень матеріально-технічного забезпечення, кар’єрне зростання, наявність зворотного зв’язку.

Професійний розвиток педагога – це осмислення відповідальності за себе і своїх учнів; планування своєї професійної діяльності; старання активно протистояти або навпаки сприяти зовнішнім обставинам. Основними сучасними підходами до організації професійного розвитку педагогів є: особистісно орієнтований, андрагогічний, акмеологічний та компетентнісний. Важливою умовою в професійному розвитку вчителя виступає його професійний саморозвиток. Рівень сформованості професійного розвитку педагога визначають за такими критеріями: мотиваційно-ціннісний, когнітивний, практичний, рефлексивний.

Управлінська діяльність розвитку професійної компетентності педагогічного колективу може бути об’єднана в такі блоки: управління науково-дослідною діяльністю педагогів; управління розвитком медіа-грамотності; управління процесами технологізації освітньої діяльності; управління процесом підвищення кваліфікації педагогів і безперервної самоосвіти.

загальні Висновки

Аналіз сучасних наукових досліджень, присвячених проблемі управління розвитком кадрового потенціалу організації, узагальнення результатів теоретико-методологічного пошуку та констатувального експерименту дали нам підстави зробити наступні висновки: 

1. На основі вивчення та аналізу наукових джерел і праць з теорії управління персоналом, за результатами проведеного аналізу дефініції «потенціал», ми довели, що вона не має єдиного й однозначного визначення, бо широко використовується в різних галузях знань, а також в залежності від конкретної точки зору тієї чи іншої галузі науки трактується науковцями по-різному. У сучасній науковій літературі поняття «потенціал», як правило, використовується по відношенню до кадрового складу підприємства і поняття «кадровий потенціал» трактується теж по-різному. У ході дослідження проведено систематизацію наявних теоретичних підходів до трактування даного поняття, розкрито його сутність і за основу для подальших етапів роботи взято робоче визначення: кадровий потенціал – це багатогранне поняття, під яким розуміється сукупність можливостей працівників, що виникла у наслідок синергетичного ефекту на рівні соціально-економічної системи під час їх взаємодії, що дозволяє перетворити можливості та сильні сторони організації в певний момент часу у готовий та конкурентоспроможний продукт чи послугу, створити додаткову вартість, забезпечити зростання ефективності організації та її сталий розвиток. 
2. У результаті проведеного дослідження з’ясовано підходи щодо формування та розвитку кадрового потенціалу організації. Так, формування кадрового потенціалу організації – це процес набуття людиною рис, які необхідні для здійснення трудової діяльності, а також набуття певних знань та умінь фізичного, духовного та професійного розвитку. Формування кадрового потенціалу базується на визначених принципах, які було схарактеризовано в ході дослідження та певних демографічних, економічних і соціальних процесах. Також на процеси формування, розвитку та використання кадрового потенціалу впливають як зовнішні, так і внутрішні чинники. У ході дослідження з’ясовано, що одним із основних елементів розвитку персоналу є його навчання, тому було здійснено грунтовний аналіз основних видів навчання персоналу: професійна підготовка кадрів підвищення кваліфікації кадрів професійна перепідготовка кадрів (перекваліфікація).

3. Проведене дослідження дало можливість виокремити особливості процесу управління розвитком кадрового потенціалу організації. Управління кадровим потенціалом – це процес, який скерований на розвиток, вимірювання, оптимізацію та реалізацію цього потенціалу організації та включає наступні функції управління: планування, контроль, організація розвитку, мотивація, керівництво, узгодження. У процесі управління кадровим потенціалом організації можуть застосовуватися різноманітні методи управління персоналом. Їх класифікують за такими ознаками: характером впливу, способом і напрямом впливу, способом врахування інтересів працівників тощо. У ході дослідження встановлено, що управління кадровим потенціалом закладу освіти теж має свої специфічні особливості, які пов’язані з наявністю таких аспектів: невеликий штат працівників, відсутні штатні одиниці робітників кадрової служби, керівник закладу освіти та його заступники, бухгалтери поєднують свою діяльності та різні функції з управління кадрами. Кадрова політика закладу освіти формується у декілька етапів: нормування, програмування, моніторинг кадрового потенціалу, інформування Основними напрямами політики закладу освіти є підбір, адаптація, оцінювання та мотивування працівників.
4. На експериментальному етапі нашого дослідження надано загальну характеристику та проаналізовано показники діяльності закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району міста Києва. Нами встановлено, основними пріоритетами діяльності ЗЗСО є: впровадження особистісно-зорієнтованої системи навчання і виховання; реалізація сучасних освітніх технологій навчання; створення умов для розвитку та реалізації творчого потенціалу учнів. Також проаналізовано організаційну структуру ЗЗСО, що віддзеркалює функціонування закладу освіти, та рух контингенту учнів, систему мультипрофільного навчання учнів 10-11 класів. Проведено якісний і кількісний аналіз кадрового складу, моніторинг навчальних досягнень учнів 5-11 класів за останні чотири навчальні роки, який показав, що відсоток учнів, які мають високі результати навчальних досягнень, суттєво збільшився, також фіксується збільшення кількості учнів з достатніми результати навчальних досягнень. Кількість учнів з початковими результатами навчальних досягнень змінюється у незначних межах.
5. У ході дослідження здійснено аналіз процесу формування та використання кадрового потенціалу закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району міста Києва. На основі проведеного аналізу рівня педагогічної майстерності педагогічних працівників, стану і рівня оновлення педагогічного персоналу (віковий склад, стаж роботи) та анкетування персоналу закладу освіти встановлено, що адміністрація приділяє достатню увагу питанням формування, збереження та подальшого розвитку кадрового потенціалу. Водночас, враховуючи сучасні умови (військові дії на території нашої країни та виклики, які вони зумовлюють), є потреба в активізації роботи над розробкою нових та удосконаленням вже існуючих підходів до управління кадровим потенціалом. 
6. У результаті проведеного дослідження дано оцінку стану професійного розвитку та навчання персоналу закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів № 9 на основі проведеного аналізу результатів атестації педагогічних працівників закладу за останні п’ять навчальних років. Результати показали, що адміністрація закладу освіти приділяє належну увагу професійному розвитку і навчанню працівників. Атестація педагогічних працівників відбувається щорічно згідно плану. Педагогічне звання «Учитель-методист» за період, що досліджувався, підтвердили (отримали) не менше 25 % педагогічних працівників, які проходили підвищення кваліфікації, а звання «Старший учитель» – не менше 8 %. Педагогічними працівниками школи було отримано 2 нагороди: «Відмінник освіти» (2019-2020 н. р.), грамота Міністерства освіти (2021-2022 н. р.). Один педагогічний працівник школи отримав наукову ступінь «Кандидат наук». Постійне підвищення кваліфікації педагогічних працівників у ЗЗСО № 9 відбувається також за рахунок методичної роботи та самоосвіти. Водночас слід зазначити про доцільність додаткової матеріальної мотивації працівників.

7. На основі отриманих результатів проведеного дослідження визначено шляхи та запропоновано механізми удосконалення процесу управління розвитком кадрового потенціалу як основного елемента кадрової політики закладу загальної середньої освіти. Нами встановлено, що це, насамперед, формування кадрового потенціалу на основі кадрової стратегії, що сприяє зростанню іміджу установи та підвищенню конкурентоспроможності на ринку освітніх послуг. Така стратегія повинна бути націлена на формування, збереження та розвиток кадрового потенціалу та зорієнтована на особисті та колективні знання. Можливим варіантом кадрової стратегії для ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва може стати представлена нами модель (рис. 3.2). Також, на нашу думку, актуальними для адміністрації закладу освіти є результати проведеного анкетування, яке показало, що 12,1 % педагогічних працівників на запитання «Що перешкоджає вашому професійному розвитку?» відповіли «Відсутність матеріального заохочення». Тому, в сучасних умовах необхідно враховувати і використовувати в управлінській діяльності такі об’єктивно існуючі та взаємозв’язані поняття, як мотив і стимул. Ми окреслили деякі пропозиції для покращення кадрової політики школи І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва: моральне та матеріальне стимулювання, психологічний комфорт, особиста автономія наставництво належний рівень матеріально-технічного оснащення, кар’єрне зростання, наявність зворотного зв’язку.
8. За результатами проведеного дослідження нами запропоновано заходи щодо підвищення ефективності процесу управління професійним розвитком персоналу закладу загальної середньої освіти. Із метою розробки та впровадження програми оптимізації професійного розвитку педагогічних працівників у ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 міста Києва адміністрації закладу запропоновано модель управління розвитком професійної компетентності педагогічного колективу, яка містить таки блоки: управління науково-дослідною діяльністю педагогів; управління розвитком медіа-грамотності; управління процесами технологізації освітньої діяльності; управління процесом підвищення кваліфікації педагогів і безперервної самоосвіти. Основними формами реалізації даної моделі є: науково-дослідні конференції, методологічні семінари, організація педагогічних експериментів, розробка індивідуальних освітніх траєкторій як циклових комісій, так і окремих педагогів, публічний захист дослідницьких проектів, стажування педагогічних працівників, інтерактивні лекції, тренінгові заняття з елементами рольових і ділових ігор, семінари-конференції тощо.
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Додатки

Додаток А

Циклограма вивчення адміністрацією ЗЗСО досвіду педагогічних працівників ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 м. Києва, які атестуються у 2022/2023 н. р.

	№

з/п
	ПІБ учителя, що атестується
	Місяць, час виконання; адміністратор

	Листопад

	
	
	31.11-04
	07-11
	14-18 
	21-25

	1
	Білик І.М.
	канікули
	Діброва А.А.
	
	

	2
	Бровченко В.М.
	
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Вербова Г.О.
	
	Рябець Т.О.
	
	

	4
	Галіцький Б.Б.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	5
	Демиденко Ю.В.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	6
	Діброва А.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	7
	Жук І.А.
	
	
	
	Кондратенко Н.Г.

	8
	Ковальовський О.В.
	
	Цимбал П.І.
	
	

	9
	Кузьменко О.Г.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	10
	Кухарчук Н.І.
	
	
	Рябець Т.О.
	

	11
	Кучук С.Ю.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	12
	Лепеха Л.П.
	
	
	Буханевич Т.І.
	Цимбал П.І.

	13
	Шевченко В.С.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	14
	Матухно О.Ю.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	15
	Назаренко Л.В.
	
	
	
	Рябець Т.О.

	16
	Нечай І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	17
	Пантелейчук О.В.
	
	Діброва А.А.
	
	

	18
	Рябенко Г.В.
	
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	19
	Тур М.В.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	20
	Цимбал П.І.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	Грудень

	
	
	28.11-02
	05-09
	12-16
	19-23

	1
	Білик І.М.
	
	Діброва А.А.
	
	

	2
	Бровченко В.М.
	
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Вербова Г.О.
	Рябець Т.О.
	
	
	

	4
	Галіцький Б.Б.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	5
	Демиденко Ю.В.
	
	Рябець Т.О.
	Кондратенко Н.Г.
	

	6
	Діброва А.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	7
	Жук І.А.
	
	
	
	Кондратенко Н.Г.

	8
	Ковальовський О.В.
	Цимбал П.І.
	
	
	

	9
	Кузьменко О.Г.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	10
	Кухарчук Н.І.
	
	
	Рябець Т.О.
	

	11
	Кучук С.Ю.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	12
	Лепеха Л.П.
	Буханевич Т.І
	
	.
	Цимбал П.І.

	13
	Шевченко В.С.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	14
	Матухно О.Ю.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	15
	Назаренко Л.В.
	
	
	
	Рябець Т.О.

	16
	Нечай І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	17
	Пантелейчук О.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	18
	Рябенко Г.В.
	Кондратенко Н.Г
	
	.
	

	19
	Тур М.В.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	20
	Цимбал П.І.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	Січень

	
	
	10-13
	16-20
	23-27

	1
	Білик І.М.
	
	Діброва А.А.
	

	2
	Бровченко В.М.
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Вербова Г.О.
	Рябець Т.О.
	
	

	4
	Галіцький Б.Б.
	
	
	Цимбал П.І.

	5
	Демиденко Ю.В.
	
	Рябець Т.О.
	Кондратенко Н.Г.

	6
	Діброва А.А.
	
	Буханевич Т.І.
	

	7
	Жук І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	8
	Ковальовський О.В.
	Цимбал П.І.
	
	

	9
	Кузьменко О.Г.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.

	10
	Кухарчук Н.І.
	
	
	Рябець Т.О.

	11
	Кучук С.Ю.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	12
	Лепеха Л.П.
	Буханевич Т.І
	
	Цимбал П.І.

	13
	Шевченко В.С.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	14
	Матухно О.Ю.
	
	
	Цимбал П.І.

	15
	Назаренко Л.В.
	Рябець Т.О.
	
	

	16
	Нечай І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	17
	Пантелейчук О.В.
	
	Діброва А.А.
	

	18
	Рябенко Г.В.
	Кондратенко Н.Г
	
	.

	19
	Тур М.В.
	
	
	Рябець Т.О.

	20
	Цимбал П.І.
	
	Буханевич Т.І.
	

	Лютий

	
	
	30.01-03
	06-10
	13-17
	20-24

	1
	Білик І.М.
	
	Діброва А.А.
	
	

	2
	Бровченко В.М.
	
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Вербова Г.О.
	Рябець Т.О.
	
	
	

	4
	Галіцький Б.Б.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	5
	Демиденко Ю.В.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	6
	Діброва А.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	7
	Жук І.А.
	
	
	
	Кондратенко Н.Г.

	8
	Ковальовський О.В.
	Цимбал П.І.
	
	
	

	9
	Кузьменко О.Г.
	Рябець Т.О.
	
	Кондратенко Н.Г.
	

	10
	Кухарчук Н.І.
	
	
	Рябець Т.О.
	

	11
	Кучук С.Ю.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	12
	Лепеха Л.П.
	Буханевич Т.І
	
	.
	Цимбал П.І.

	13
	Шевченко В.С.
	Кондратенко Н.Г.
	
	
	

	14
	Матухно О.Ю.
	
	
	Цимбал П.І.
	

	15
	Назаренко Л.В.
	
	
	
	Рябець Т.О.

	16
	Нечай І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.
	
	

	17
	Пантелейчук О.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	18
	Рябенко Г.В.
	Кондратенко Н.Г
	
	.
	

	19
	Тур М.В.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	20
	Цимбал П.І.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	
	Березень

	
	
	27.02-03
	06-10

	1
	Білик І.М.
	
	Діброва А.А.

	2
	Бровченко В.М.
	Діброва А.А.
	

	3
	Вербова Г.О.
	Рябець Т.О.
	

	4
	Галіцький Б.Б.
	
	Цимбал П.І.

	5
	Демиденко Ю.В.
	Кондратенко Н.Г.
	Рябець Т.О.

	6
	Діброва А.А.
	
	Буханевич Т.І.

	7
	Жук І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.

	8
	Ковальовський О.В.
	Цимбал П.І.
	

	9
	Кузьменко О.Г.
	Кондратенко Н.Г.
	Рябець Т.О.

	10
	Кухарчук Н.І.
	Рябець Т.О.
	

	11
	Кучук С.Ю.
	
	Кондратенко Н.Г.

	12
	Лепеха Л.П.
	Буханевич Т.І
	

	13
	Шевченко В.С.
	
	Кондратенко Н.Г.

	14
	Матухно О.Ю.
	Цимбал П.І.
	

	15
	Назаренко Л.В.
	
	Рябець Т.О.

	16
	Нечай І.А.
	
	Кондратенко Н.Г.

	17
	Пантелейчук О.В.
	
	Буханевич Т.І.

	18
	Рябенко Г.В.
	Кондратенко Н.Г
	

	19
	Тур М.В.
	
	Цимбал П.І.

	20
	Цимбал П.І.
	
	Буханевич Т.І.


Додаток Б

Циклограма вивчення адміністрацією ЗЗСО роботи молодих спеціалістів ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 9 Оболонського району м. Києва у 2022-2023 навчальному році

	№
з/п
	ПІБ молодого спеціаліста
	Місяць
час виконання; адміністратор

	Вересень

	
	
	05-09
	12-16
	19-23
	26-30

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	

	Жовтень

	
	
	03-07
	10-14
	17-21
	24-28

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	Цимбал П.І.
	
	

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	

	Листопад

	
	
	31.10-04
	07-11
	14-18
	21-25

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	
	
	
	

	Грудень

	
	
	28.11-02
	05-09
	12-16
	19-23

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	

	Січень

	
	
	10-13
	16-20
	23-27

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	

	Лютий

	
	
	30.01-03
	06-10
	13-17
	20-24

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	

	
	                                                     Березень

	
	
	27.02-03
	06-10
	13-17
	27-31

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	

	
	Квітень

	
	
	03-07
	10-14
	18-21
	24-28

	1
	Кондратенко К.В.
	
	Буханевич Т.І.
	
	

	2
	Поліщук К.М.
	
	
	Діброва А.А.
	

	3
	Галіцький Б.Б.
	
	
	
	Цимбал П.І.

	4
	Мерва М.Р.
	Діброва А.А.
	
	
	


Додаток В

Методика І. Нікішина «Здібності педагога до творчого саморозвитку» [48]

Питання:

1. Я прагну вивчати себе.

2. Я залишаю час для розвитку, як би не був зайнятий роботою і домашніми

справами.

3. Перешкоди стимулюють мою активність.

4. Я шукаю зворотний зв’язок, так як це допомагає мені пізнати й оцінити себе.

5. Я аналізую свою діяльність, виділяючи на це спеціальний час.

6. Я досліджую свої почуття і досвід.

7. Я багато читаю.

8. Я широко дискутую.

9. Я вірю в свої можливості.

10. Я прагну бути більш відкритим.

11. Я усвідомлюю той вплив, який чинять на мене люди.

12. Я керую своїм професійним розвитком і отримую позитивні результати.

13. Я отримую задоволення від засвоєння нового.

14. Відповідальність не лякає мене.

15. Я би поставився позитивно до мого просуванню по службі.

Оцінювання:

 5 балів – твердження повністю відповідає дійсності;  4 бали – швидше відповідає, ніж ні;  3 бали – і так, і ні;  2 бали – швидше не відповідає;  1 бал – не відповідає.

Підбиття підсумків:

75-55 балів: активний саморозвиток; 54-36 балів: відсутня стійка спрямованість на саморозвиток, орієнтація на розвиток залежить від різних умов; 3-15 балів: зупинений саморозвиток.

Додаток Г

Опитувальник «Який ваш креативний потенціал?» 
(за Л. М. Карамушкою) [48]

Шановні педагоги! Цей опитувальник дозволить Вам пізнати Ваш потенціал і визначити, що саме, можливо, заважає Вам на шляху до більшого новаторства. Креативний потенціал досліджується в трьох основних виявах: «Моя особистість», «Мій підхід до розв’язання проблем», «Моє робоче середовище». Окрім того, визначається загальний показник креативності.

Інструкція для учасників дослідження.

Прочитайте, будь ласка, наступні твердження, навпроти кожного твердження поставте знак «Х» в одну з колонок залежно від того, чи буває так завжди, часто, іноді, рідко чи ніколи.

	
	завжди
	Часто
	Іноді
	Рідко
	Ніколи
	Бали

	А. Моя особистість

	1. Мені не вистачає впевненості у собі
	
	
	
	
	
	

	2. Я ціную критичність
	
	
	
	
	
	

	3. Я боюся відрізнятися від інших
	
	
	
	
	
	

	4. Мої батьки схвалювали мою креативність
	
	
	
	
	
	

	5. Я почуваюся некомфортно в ситуації невизначеності
	
	
	
	
	
	

	6. Мені подобаються нові обличчя, місця
	
	
	
	
	
	

	7. Мені необхідно постійне відчуття порядку в моєму житті
	
	
	
	
	
	

	8. Я вважаю, що мрії збуватися
	
	
	
	
	
	

	9. Я почуваюся ніяково, коли люди виявляють свої почуття
	
	
	
	
	
	

	10. Я отримую задоволення, граючи ролі
	
	
	
	
	
	

	11. Я досягаю більшого, коли наслідую правила
	
	
	
	
	
	

	12. Я дозволяю своїм почуттям керувати мною
	
	
	
	
	
	

	13. Мені подобається, коли мене вважають незалежним/ незалежною
	
	
	
	
	
	

	14. Мені подобається бути разом з вільно мислячими
	
	
	
	
	
	

	15. Я скоріше креативний / креативна, ніж активний
	
	
	
	
	
	

	16. Мені подобається зазирати далеко уперед
	
	
	
	
	
	

	В. Мій підхід до розв’язання проблем

	1. Стикаючись із проблемою, я роблю поспішні висновки
	
	
	
	
	
	

	2. Коли проблема виникає, я стаю об’єктивним / об’єктивною
	
	
	
	
	
	

	3. Необхідні всі факти, щоб прийняти рішення
	
	
	
	
	
	

	4. Моє внутрішнє відчуття допомагає мені
	
	
	
	
	
	

	5. Я враховую негативний досвід минулого
	
	
	
	
	
	

	6. Я ненавиджу працювати над деталями
	
	
	
	
	
	

	7. Секрет успіху — в укомплектованому штаті персоналу
	
	
	
	
	
	

	8. Статистичні дані та діаграми дають викривлену картину
	
	
	
	
	
	

	9. До проблем треба підходити одним і тим же чином
	
	
	
	
	
	

	10. Мене сприймають як людину, що розв’язує проблеми нестандартно
	
	
	
	
	
	

	11. У мене є труднощі із знаходженням розв’язку проблеми
	
	
	
	
	
	

	12. Я використовую спеціальні техніки для розв’язку проблеми
	
	
	
	
	
	

	13. Я сумую, якщо проблема видається надто складною
	
	
	
	
	
	

	14. Коли інші не беруться за справу, я роблю це, якщо можу
	
	
	
	
	
	

	15. Я люблю читати інструкції перед тим, як почати
	
	
	
	
	
	

	16. Я вірю, що процес знаходження рішень – творчий
	
	
	
	
	
	

	С. Моє робоче середовище

	1. Люди в моїй організації думають, що їх спосіб дій – найкращий
	
	
	
	
	
	

	2. Навколо мене креативність сприймають як ключ до виживання
	
	
	
	
	
	

	3. Межі моїх повноважень чітко визначені
	
	
	
	
	
	

	4. Тут сприймаються корисні ідеї ззовні
	
	
	
	
	
	

	5. Час для творчих роздумів в цій організації є обмеженим
	
	
	
	
	
	

	6. Змагання між працівниками сприймається як здорове явище
	
	
	
	
	
	

	7. Я міг / могла би охарактеризувати мою організацію
	
	
	
	
	
	

	як затишну та орієнтовану на співробітництво
	
	
	
	
	
	

	8. У цій організації ми любимо знаходити проблеми
	
	
	
	
	
	

	9. Якщо ви креативні, це означає –мрійник
	
	
	
	
	
	

	10. У цій організації креативним людям дають свободу
	
	
	
	
	
	

	11. Організаційні процедури вбивають ідеї
	
	
	
	
	
	

	12. Я можу вільно висловлювати свої ідеї, не боячись, що їх вкрадуть
	
	
	
	
	
	

	13. Мене зупинять, якщо я почну пропонувати нові рішення
	
	
	
	
	
	

	14. Тут хороші ідеї являють цінність самі по собі
	
	
	
	
	
	

	15. Нові ідеї повинні бути детально описані
	
	
	
	
	
	

	16. Інновації схвалюються в цій організації
	
	
	
	
	
	


Опрацювання та інтерпретація результатів

1. Учасникам видається опитувальник з інструкцією. Після його заповнення пропонується самостійна обробка даних тестування за наступним алгоритмом: напишіть у кожному рядку бал, який Ви отримали після Вашої відповіді, користуючись таким ключем: 

· Відповіді на усі непарні питання (1, 3, 5 та інш.) оцінюється так: Завжди – 1, Часто – 2, Іноді – 3, Рідко – 4, Ніколи – 5.

· Відповіді на парні питання оцінюються так: Завжди – 5, Часто – 4, Іноді – 3, Рідко – 2, Ніколи – 1.

2. Підрахуйте загальний бал для кожного розділу: А, В і С.

Отриманий результат інтерпретується відповідно до опису.

А

16-37. Ваш креативний потенціал стримують деякі почуття стосовно себе, і Ви будете здивовані, як багато креативності вивільниться одного разу, коли дозволите собі бути креативними.

38-59. Ваш креативний потенціал достатньо розвинений, але не завжди проявляється. Цьому заважають деякі особливості Вашої особистості. Вам необхідно навчитися регулювати емоційні стани, знижуючи напругу. Це допомагає зменшити дію бар’єрів.

60-80. Ви високо креативні. Водночас Ви маєте здібності надихати до креативності інших.

В

16-37. Ваш стиль розв’язання проблем «книжний», йому бракує креативності.

38-59. Ваш підхід розв’язання проблем іноді визначається ригідністю і може приводити до стандартних рішень. Які більше, ніж потрібно, спитаються на минулі розв’язки подібних проблем. Намагайтеся звільнитися від цього, і ваша креативність проявить себе.

60-80. Ви маєте відкритий, креативний підхід до розв’язання проблем. Ви можете підтримувати інших під час розв’язання проблем. Ви можете скористатися кожною зручною нагодою, щоб створити дух підприємництва й проблематизувати середовище навколо себе.

С

16-37. Ваше робоче середовище не підтримує креативного мислення. Подивіться на бали за пунктами А і В. Якщо вони високі, то Ви, безумовно, відчуваєте напругу на роботі. Як ви боротиметеся із цим?

38-59. Іноді важко бути креативним на роботі. Якщо у вас високі оцінки за пунктами А і В, використовуйте можливості для цього, щоб змінити середовище.

60-80. Ви працюєте в ідеальному середовищі для креативної особистості. Однак. Якщо у вас низькі оцінки за пунктами А і В, слід працювати над розвитком креативного потенціалу. Ніхто вам не заважатиме пропонувати нові ідеї.

А + В + С

48-111. Нині ви розумієте, що всі ми маємо значний потенціал креативності, – тільки треба дати шанс його виявити. Тому позбудьтеся перешкод для вияву своєї креативності зі свого боку й з боку інших.

112-176. У вас хороший креативний потенціал. Який поки що прихований і стримується чи вами особисто, чи підходим до розв’язання проблем, чи робочим середовищем. Ви у змозі змінити кожен із трьох аспектів – то чому ж зволікаєте?

177-240. Ви, вочевидь, висококреативна особистість із високим потенціалом. Продовжуйте розвивати талант, прагнучи знайти нові способи його використання – удома, у захопленнях, і, звісно, на роботі.
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