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АНОТАЦІЯ

Криворота Д.О. Удосконалення системи управління персоналом у закладі освіти –Рукопис.
Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня «магістр» зі спеціальності 073 Менеджмент. – Ніжинський державний університеті мені Миколи Гоголя. – Ніжин, 2023.

У роботі представлено результати дослідження проблеми удосконалення системи управління персоналом у закладі освіти. 
Об’єкт дослідження – процес управління персоналом в закладі освіти.

Предмет дослідження – форми, методи, засоби управління персоналом в закладі освіти. 

Мета дослідження – обґрунтувати та поглибити теоретико-методологічні й організаційні аспекти; систематизувати наявні наукові здобутки на ниві управління персоналом та розробити загальні рекомендації щодо удосконалення системи управління персоналу для подальшого підвищення ефективності діяльності закладу освіти. 

Проаналізовано теоретичні основи управління персоналом як однієї із умов управління розвитком організації: сутність, зміст понять та особливості управління персоналом організації та закладу освіти. Виокремлено складові системи управління персоналом організації, систематизовано вітчизняний та зарубіжний досвід управління персоналом. Проведено аналіз управління персоналом та оцінено його якісний склад у Носівської гімназії № 2 Носівської міської ради Чернігівської області. Наведено результати дослідницької роботи з вивчення досвіду управління персоналом; результати емпіричного дослідження стану управління персоналом у Носівської гімназії № 2 Носівської міської ради Чернігівської області. 

На основі проведеного дослідження управління персоналом запропоновано рекомендації щодо удосконалення системи управління персоналом у закладі освіти; системи атестації та навчання персоналу, запропоновано мотивований механізм стимулювання праці персоналу.

Ключові слова: персонал, управління персоналом, людські ресурси, трудовий потенціал працівника, керівники, фахівці, планування, мотивування.
ABSTRACT

Krivorota D.O. Improvement of the personnel management system in the educational institution - Manuscript.

Qualification work for obtaining a master's degree in the specialty 073 Management. - Nizhyn State University to Mykola Gogol. – Nizhin, 2023.

The object of research is the process of personnel management in an educational institution.

The subject of the research is forms, methods, means of personnel management in an educational institution.

The purpose of the research is to substantiate and deepen the theoretical, methodological and organizational aspects; systematize available scientific achievements in the field of personnel management and develop general recommendations for improving the personnel management system to further increase the efficiency of the educational institution.

The paper presents the results of research into the problem of improving the personnel management system in an educational institution. The theoretical foundations of personnel management as one of the conditions for managing the development of the organization are analyzed: the essence, content of concepts and features of personnel management of the organization and educational institution. The components of the personnel management system of the organization are singled out, the domestic and foreign experience of personnel management is systematized.

An analysis of personnel management was carried out and its quality composition was evaluated at Nosivka Gymnasium № 2 of the Nosivka City Council of Chernihiv Region. The results of the research work on the study of personnel management experience are given; the results of an empirical study of the state of personnel management in Nosivka Gymnasium № 2 of the Nosivka City Council of Chernihiv Region.

Based on the study of personnel management at Nosivka Gymnasium № 2 of the Nosivka City Council of Chernihiv Region, recommendations are offered for improving the personnel management system in the educational institution; system of certification and training of personnel, a motivated mechanism for stimulating the work of personnel is proposed.
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ВСТУП
Актуальність дослідження. Корінні зміни, що сталися в системі функціонування вітчизняних закладів освіти в останні роки створили велику потребу в нових управлінських знаннях, посилили інтерес до системи формування персоналу з високими професійно-кваліфікаційними характеристиками орієнтовані на досягнення кінцевої мети.
Управління персоналу особливо важливе у сучасних умовах глобальної конкуренції і стрімкого наукового техніко-технологічного прогресу, коли продукти, технології, операційні методи і навіть організаційні структури старіють з нечуваною швидкістю, а знання та навички працівників стають головним джерелом тривалого розквіту будь-якого закладу освіти. Не випадково, підготовка компетентного персоналу, здатного до продуктивної роботи в ринкових умовах, його раціональне структурне і просторове розміщення, зміна культури управління є запорукою досягнення успіху закладом освіти. Адже без мотивованих і кваліфікованих працівників жодна організація не в змозі створити добре працюючі системи навчання, виховання, фінансів, бухгалтерського обліку тощо. 

Ринкові перетворення в Україні пов’язані з об’єктивною необхідністю подальшого дослідження питань, пов’язаних з утворенням і функціонуванням дієвих систем управління персоналом з урахуванням особливостей розвитку закладів освіти, стану та динаміки ринку освітніх послуг в Україні, що й обумовлює актуальність обраної теми магістерської роботи. Активний розвиток продуктивних сил і освітніх відносин у контексті поширення глобалізаційних процесів стимулює зміни в організації праці в закладів освіти. Останні проявляються в зміні відношення працівників до роботи та удосконаленні системи управління ними. Від ефективності праці та управління персоналом залежить результативність функціонування суб’єктів господарювання.

Не секрет, що для значної частини закладів освіти характерною є певна відсталість у питаннях впровадження прогресивних систем управління персоналом, які вже активно використовують в інших секторах національної економіки. Недооцінювання важливості застосування інноваційних підходів в цій сфері призводить до втрати можливостей інтеграції системи освіти України в європейській освітній простір.

Тому, для підвищення ефективності функціонування, забезпечення кількісного і якісного розвитку, налагодження процесу якісного надання освітніх послуг закладам освіти необхідно впроваджувати інноваційні підходи до удосконалення системи управління персоналом. 

Таким чином, зазначене вище, а також недостатня наукова розробленість досліджуваної проблеми зумовили актуальність обраної теми дослідження «» 
Об’єктом дослідження є процес управління персоналом в закладі освіти.

Предметом дослідження є форми, методи, засоби управління персоналом в закладі освіти 

Мета дослідження – обґрунтувати та поглибити теоретико-методологічні й організаційні аспекти; систематизувати наявні наукові здобутки на ниві управління персоналом та розробити загальні рекомендації щодо удосконалення системи управління персоналом у закладі освіти. 

Для досягнення поставленої мети необхідно було вирішити наступні завдання:
· розкрити сутність управління персоналом організації в сучасних умовах; визначити функції організації в забезпеченні ефективного управління персоналом;
· виокремити особливості системи управління персоналом в закладах освіти;
· надати загальну характеристику досліджуваного закладу освіти;
· здійснити кількісно-якісну оцінку персоналу закладу освіти, умов його професійної діяльності та систему управління персоналом у закладі освіти;
· запропонувати рекомендації щодо вдосконалення системи управління персоналом досліджуваного закладу освіти, зокрема: напрями поліпшення праці педагогічних працівників та існуючої системи управління й мотивації персоналу.
В основу дослідження покладена гіпотеза про те, що: для освітніх організацій людський фактор має особливе значення. Наявність високопрофесійних педагогічних кадрів впливає на можливості закладу освіти щодо здійснення певної освітньої діяльності, отримання ліцензій та вирішення питань акредитації, а також на престижність, його рейтинг, конкурентоспроможність серед закладів освіти та безпосередньо на якість освітньої діяльності. Процеси глобалізації постійно потребують відстеження та відповідного впровадження змін, які стають фундаментом для подальшого розвитку. Зокрема управління персоналом потребує перманентного впровадження технологій, які здатні забезпечити конкурентоспроможність не тільки персоналу як джерела цих переваг, а й закладу освіти загалом.

Методи дослідження. Методи теоретичного узагальнення та порівняння (аналіз і синтез, індукцію і дедукцію та системного підходу), системно-функціональний – узагальнено теоретико-методологічні аспекти управління розвитку персоналу в організації. Статистичні методи (групування, порівняння, середні та відносні величини) – для аналізу стану управління персоналом закладу освіти. Абстрактно-логічний (досліджено методичні підходи щодо підвищення ефективності управління розвитком персоналу, для обґрунтування рекомендацій щодо удосконалення управління персоналом в організації). Інформаційною базою даної роботи є законодавчі та нормативні документи, монографії та статті вітчизняних та зарубіжних науковців, періодична література, статистичні матеріали за даною проблематикою, звітні дані закладу освіти.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в теоретичному обґрунтуванні та практичному вирішенні комплексу питань, пов’язаних з удосконаленням системи управління персоналом у закладі освіти. У процесі дослідження одержано такі наукові результати: – уточнено сутність та зміст понять «персонал», «управління персоналом», що дало можливість визначити управління персоналом як одну із умов управління розвитком організації; –подано рекомендації щодо удосконалення системи атестації та навчання персоналу, а також мотивований механізм стимулювання праці персоналу, щодо покращення роботи з персоналом закладу освіти;
Практичне значення кваліфікаційної роботи полягає у розробці рекомендацій щодо вдосконалення системи управління персоналом у закладі освіти, які дозволять організації підвищити конкурентоспроможність та ефективність діяльності.
Апробація результатів дослідження. 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: «Особливості системи управління персоналом 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. 43-47); Управління персоналом, як механізм розвитку трудового потенціалу організації» (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. 413 с., С.411-412.).
Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків до розділів, загальних висновків, списку використаних джерел та додатків (3). Загальний обсяг магістерської роботи становить 103 сторінки, з них 89 сторінок – основного тексту. Список використаної літератури налічує – 63 джерела.

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ЗАКЛАДІВ ОСВІТИ В СУЧАСНИХ УМОВАХ

1.1. Суть управління персоналом організації в системі менеджменту
Відповідно до із загальними концепціями в менеджменті (від англ. to manage – управляти, тобто вміння досягати визначених цілей, виконуючі відповідні завдання за допомогою інтелекту, певного виду діяльності і мотиваційної поведінки людей), структурні елементи внутрішнього середовища організації або чинники його діяльності можна об’єднати у п’ять груп: цілі, завдання, структура, технології, персонал. Від тісної взаємодії вказаних компонентів залежить ефективність функціонування будь-якої організації, у тому числі й закладу освіти, установу, діяльність якої ми будемо аналізувати нижче, як юридичної особи, основним видом діяльності якої є надання освітніх послуг членам Носівської територіальної громади.
Відомо, що сутність менеджменту полягає в професійному управлінні різнотиповими об’єктами, які, як правило, мають досить складну системну структуру. Як соціотехнічну систему, можна розглядати й заклад освіти, особливу увагу в якому потрібно приділяти основному структурному елементу – персоналу, як чинника внутрішнього середовища організації а також джерела підвищення ефективності діяльності всієї системи. Персоналом у закладі освіти представлений людським ресурсами – сукупністю педагогічних працівників, яких об’єднує мета освітньої діяльності, інноваційні технології, форми, методи, засоби навчання. Це особовий склад закладу освіти, що включає всіх працюючих штатних, а також найманих працівників. 

Враховуючи вищевикладене, можна стверджувати, що однією із складових функціонування організації, як цілісної відкритої системи поряд із загальним керівництвом існує процес управління персоналом, як специфічна функція управлінської діяльності, головним об’єктом якої є люди, що представляють різні соціальні групи, або трудові колективи. Суб’єктами управлінської діяльності виступають керівники і спеціалісти, які відповідають за управління структурними підрозділами і підлеглими. Із наукової точки зору, «управління персоналом – це цілеспрямована діяльність керівного складу спрямована на створення концепції, визначення стратегії кадрової політики і визначення методів управління людськими ресурсами». Цей процес можна визначити, як «системний, планомірно організований вплив через систему взаємопов’язаних, організаційно економічних і соціальних заходів, спрямованих на створення умов адекватного розвитку й використання потенціалу співробітників на рівні управління організації. Основний зміст управління персоналом складають функції менеджменту: планування, організування, стимулювання, мотивування, а також додаткова функція – раціональне використання людських ресурсів.
Основним чинником підвищення конкурентоспроможності організації, а також головним важелем досягнення успіху в реалізації стратегічного розвитку виступає процес управління персоналом і набуває дедалі більшого значення. 

У сучасних умовах зростає роль саме людського фактору, який складає суть одного з найважливіших функцій управління персоналом у сучасному виробництві – це його розвиток, а не лише приведення його чисельності у відповідність до штатного розкладу, що і потребує іншого підходу до розуміння поняття – «прийняття управлінських рішень». Для науковців і професіоналів саме це стало аргументом для виділення в окремий напрямок менеджменту – управління персоналом [17].
У літературі зустрічається різноманітні тлумачення поняття «управління персоналом». Одні автори у визначенні «оперують ціллю та методами, за допомогою яких можна досягти певної мети, тобто роблять акцент й основну увагу приділяють організаційному аспекту управління. Інші, навпаки, у визначенні цього поняття надають найбільшого значення його змістовій частині, що характеризує функціональний аспект управління. Слід вказати, також, на типовий приклад організаційного аспекту управління, що подано В. П. Галенко: «Управління персоналом – це комплекс взаємопов’язаних економічних, організаційних та соціально-психологічних методів, що забезпечують ефективність трудової діяльності та конкурентоспроможності підприємств». Функціональний аспект яскраво виражений саме у визначенні поняття, що представлено в німецькій школі менеджменту: «Управління персоналом – область діяльності, найважливішими елементами котрої являються визначення потреби у персоналі, залучення персоналу, задіяння в роботі, вивільнення, розвиток, контролінг персоналу, та структурування робіт, політика винагород та соціальних послуг, політика участі в досягненні успіху, управління затратами на персонал та керівництво співробітниками».

Таким чином, ми можемо представити цілі управління персоналом організацією у наступному вигляді (рис. 1.1.1.):
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Рис. 1.1.1. Цілі управління персоналом закладу освіти
Успішне досягнення поставлених цілей (рис. 1.1.1) потребує виконання наступних завдань: 

· «забезпечення потреби організації кваліфікованими спеціалістами в необхідній кількості та відповідній кваліфікації; 

· досягнення обґрунтованого співвідношення між організаційно-технічною структурою кадрового потенціалу та структурою трудового потенціалу; 

· повне та ефективне використання потенціалу співспівробітника та кадрового потенціалу в цілому; 

· забезпечення умов для високопродуктивної праці, високого рівня її організованості, вмотивованості, самодисципліни, формування у співробітника звички до взаємодії та співробітництва; 

· закріплення співспівробітника в організації, формування стабільного колективу як умова окупності ресурсів, що витрачені на розвиток персоналу; 

· забезпечення реалізації бажань, потреб та інтересів працівників по відношенню до змісту праці, умов, виду зайнятості, можливості професійного зростання та посадового просування; 

· узгодження виробничої та соціальних задач (балансування інтересів закладу освіти та інтересів працівників, економічної та соціальної ефективності); 

· підвищення ефективності управління персоналом, досягнення цілей управління при скороченні витрат на розвиток кадрового потенціалу».  
Найважливішими прямими засобами управління персоналом є: 
· «делегування повноважень і завдань, тобто виконання співробітниками не тільки чітко сформульованих завдань, а й певних повноважень, що пов’язані із самостійністю і додатковою відповідальністю; 
· форми оцінювання людської праці – критика та заохочення, проте персонал не повинен сприймати критику як покарання, а лише як сигнал для покращення якості своєї праці. Керівнику необхідно завжди отримувати пояснення, а в разі потреби й вибачення працівника, приймати їх, якщо вони виправдані; 
· службовий нагляд і контроль за результативністю праці, що співвідноситься з нормами та плановим виконанням завдання у співвідношенні і порівнянні зі станом справ за-фактом; 
· інформація та комунікація, необхідна наявність доступу до необхідної та корисної його сфери діяльності персоналу інформації, окрім того забезпечення безперешкодного потоку інформації в середовищі закладу освіти повинно відбуватися як у горизонтальному, так і вертикальному напрямках. 

Другу групу непрямих засобів управління, або опосередкованих засобів управління персоналом складають: 

· характеристика посади – відповідний її опис і основні вимоги до працівника (мета, завдання, компетенції, взаємозв’язок із іншими посадами); 

· оцінка співспівробітника – оцінка його особистого внеску;

· оцінка робочого місця, яка частково здійснюється на основі характеристики посади з урахуванням складності й умов роботи.
Таким чином, здібності й можливості співробітника, необхідність підвищення його кваліфікації, звільнення чи підвищення можна визначити за допомогою оцінок і балів. У деякій мірі, одним з факторів мотивації співспівробітника є така оцінка. 
Потреба у спілкуванні, наявність особистих та суб’єктивних уподобань у самій природі людини можуть стати причинами створення неформальних груп. Розрізняють такі причини створення неформальних груп: соціологічні та організаційні. наприклад: 

· соціальна відмінність (педагогічні працівники – службовці, місцеві жителі – іноземці); 

· поява неформальних лідерів на різних рівнях організаційної структури організації; 

· брак адекватної інформації та наявність чуток і пліток.
Завдання керівництва у такому випадку буде полягати, перш за все, в сприянні розвитку неформальних груп, що позитивно впливатиме на діяльність будь-якої організації, оскільки попередити й унеможливити їх створення майже неможливо. Психологічний стан, умови трудової діяльності співробітників, робоча атмосфера в колективі, здійснюють безпосередній вплив на якість їх професійної діяльності, а відсутність напруження та конфліктів, навпаки, буде сприяти легкості та простоти в робочих стосунках. 
Відповідно до участі в трудовому процесі персонал класифікують за двома основними категоріями: управлінський та виробничий.

«Управлінський персонал – це працівники, трудова діяльність яких спрямована на виконання конкретних управлінських функцій». Це – лінійні і функціональні керівники та спеціалісти. Управлінський персонал займається, як правило, розумовою та інтелектуальною працею.

«Виробничий персонал – це виконавці, які впроваджують у дію рішення керівництва, тобто, безпосередньо займаються реалізацією планів організації, а також відповідають за надання різноманітних послуг і створенням якісного організаційного середовища».

Необхідно розглянути класифікацію людських ресурсів за категоріями, а також дати визначення поняттям: «персонал організації», «людські ресурси», «трудовий потенціал працівника», «фахівці» (рис. 1.1.2).
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Рис. 1.1.2. Структура персоналу організації за категоріями
«Персонал організації – це особовий склад установи, що охоплює всіх штатних і найманих працівників».
«Людські ресурси – поняття, що відображає головне надбання будь-якого суспільства, процвітання якого можливо при створенні умов для відтворення, розвитку, використання цього ресурсу з урахуванням інтересів кожної людини». 

«Трудовий потенціал працівника – це сукупність фізичних і духовних якостей людини, що визначають межі та можливість її участі в трудовій діяльності, здатність досягати у визначених умовах певних результатів, а також постійно вдосконалюватися в професійній діяльності» [26]. 
Керівників організацій розрізняють в залежності від рівня управління: функціональні та лінійні. Функціональні керівники очолюють відповідні структурні підрозділи. Лінійні очолюють організацію в цілому або її підрозділ. 
Особливе значення має правильний підбір саме лінійного керівника. Лінійний керівник обов’язково повинен мати досвід управлінської діяльності і, обов’язково, професійну підготовку. 
«Фахівці – це особи, які виконують в організації юридичні, економічні, інженерно-технічні та інші функції. Фахівці повинні мати відповідну вищу або середню професійну освіти.
За характером трудової діяльності працівники поділяються: за спеціальностями, кваліфікаційним рівнем (кваліфікацією), професіями (рис. 1.1.3). 
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Рис. 1.1.3. Розподіл працівників за характером трудової діяльності
Як показано на рисунку, кожен працівник може володіти і професією, тобто тим видом діяльності, яким він займається на даний момент; і кваліфікацією, тобто, тим рівнем спеціальних знань, яких, він набув при навчанні у відповідному закладі освіти, і спеціальністю, тобто професійним напрямом, конкретним видом професійної зайнятості. 
За тривалістю найму працівників поділяють: на постійних, тимчасових та сезонних. 
Професійна діяльність має кваліфікацію: основну, додаткову та неповну видиму зайнятість. 

Основна діяльність – це діяльність за основним місцем роботи, де зберігається трудова книжка працівника. 

Сумісництво – це виконання певного виду робіт (поза межами робочого часу за основним місцем роботи) паралельно з основним видом діяльності, визначеним трудовим договором, або контрактом.

Видима неповна зайнятість – це переважно статистичне поняття, яке можна безпосередньо вимірюється за допомогою даних про заробітну плату, відпрацьований час або шляхом спеціальних вибіркових обмежень.

Працівників для більш повної класифікації необхідно розглядати як: професійну, кваліфікаційну та статево-вікову структуру, а також структуру за стажем та за рівнем освіти. 

У процесі управлінні кадрами основним завданням є:

- забезпечення організації якісним персоналом; 
- створення рівних можливостей для ефективної роботи, стабільного і рівномірного навантаження впродовж всього робочого часу; 
- забезпечення відповідності трудового потенціалу співробітника; 
- максимально можливе виконання різноманітних видів роботи протягом робочого часу.
Встановлення організаційно-економічних, соціально-психологічних і правових відносин суб'єкта й об’єкта управління складає сутність управління персоналом. Тому в основі цього процесу лежать принципи, методи й форми впливу на інтереси, поведінку й діяльність працівників з метою максимального використання їх потенціалу. 
В умовах ринкової економіки процес управління персоналом розглядає працівника в якості ресурсу, який потрібно ефективно використовувати для досягнення мети діяльності організації. Організації, які роблять головну ставку на людські ресурси та управління ними, досягнуть найвищого рівня стратегічного розвитку. Досягти високих результатів можна тільки тоді, коли персонал володіє знаннями, уміннями та навичками відповідної професійної діяльності.
У сучасних умовах успішна діяльність організації залежить також від творчої активності співробітників. Тому, одним із головних завдань менеджера можна назвати й мотивацію персоналу.

В Україні залишаються застарілими та неефективними існуючі нині механізми мотивації праці, які не відповідають сучасним потребам, стратегічним завданням соціально-економічного розвитку держави. Слід вказати на проблеми, які найчастіше виникають: 
- підбір кадрів із сучасним креативним мисленням, 
- забезпечення ефективності праці співробітників,
- збереження сприятливого психологічного клімату в колективі тощо. 
Слід пам’ятати, що процес управління людськими ресурсами має відповідати стратегічному розвитку організації, захищати права та обов’язки працівників, забезпечувати дотримання правил при формуванні колективу та використанні людських ресурсів. Першим кроком до досягнення таких цілей є підбір персоналу шляхом самостійного найму або звернення до служб зайнятості [26].
Завдання керівника при цьому полягає в створенні дружніх відносин у колективі, пошуку таких методів та підходів, які сприятимуть підвищенню ефективності роботи.

Робота персоналу в організації має свої особливості, характерні лише конкретній установі: рівень підготовки і кваліфікації, постійний розвиток, своєрідна організація та специфіка роботи, стимулювання співробітників, що можуть стати перевагою, недосяжною для конкурентів.
Кожна організація характеризується особливостями діяльності, ставить перед собою специфічні цілі, а кожен кваліфікований працівник має свої професійні цінності та цільові установки. Крім того, зовнішнє середовище, в якому функціонують організації, постійно змінюється, як і показники, що характеризують діяльність його персоналу.
Варто зазначити, що управління персоналом організації освітньої галузі також має деякі особливості. Наприклад, Т. Ніщенко виділяє такі з них [38]: 
- «створення в організації системи навчання працівників, підготовки та перепідготовки, підтримка додаткового навчання й підвищення кваліфікації, організація тренінгів і семінарів, з урахуванням індивідуальних особливостей діяльності (при чому корисним буде створити відповідну систему на базі закладу освіти); 
- у рамках удосконалення ведення соціально-трудових відносин – нематеріальне стимулювання праці; 
- створення відповідних умов для покращення мотивації; 
 - управління кар'єрним зростанням педагогічних працівників; 
- введення системи рейтингового оцінювання працівників.

Варто також зазначити, що в умовах поглиблення євроінтеграції, процес управління персоналом закладів освіти здійснюється з урахуванням особливостей їх професійної діяльності. Зокрема, підбір персоналу має здійснюватися не лише на основі його кваліфікації в межах професії, а й з урахуванням володіння основними професійними компетенціями. 

Доцільним також є підбір персоналу, який володіє знаннями та навичками, має досвід роботи на європейському ринку, включаючи особливості впровадження інтерактивних технологій. Зважаючи на довготривалість освітнього процесу або впровадження інноваційних технологій, є потреба постійного підвищення кваліфікації педагогічних працівників. Управління персоналом також повинно здійснюватися з урахуванням підвищення стандартів безпеки праці. Також із метою стимулювання і мотивації персоналу необхідно передбачати підвищення заробітної плати. При тому, що середньостатистичний працівник українського закладу освіти працює більше годин на рік, ніж західноєвропейський педагог, його продуктивність залишається у декілька разів меншою. Також є потреба переглянути систему мотивації персоналу, що забезпечить формування сучасної структури менеджменту в закладі освіти. 

Слід наголосити, що процес управління персоналом повинен бути інноваційним. На відміну від класичного, інноваційне управління персоналом закладу освіти має характерні особливості, що полягають у формуванні та розвитку інноваційного потенціалу педагогічних працівників, а також стимулюванні їх інноваційної діяльності. Розглянемо характеристики інноваційного управління: орієнтація на наявність персоналу, високої кваліфікації, наявність особливих вимог до психологічних характеристик працівників, наявність у персоналу творчих здібностей, відповідна система відбору працівників, можливість реалізації потреб вищого рівня. Інновації в управлінні персоналом повинні бути спрямовані на перетворення знань на освітні, управлінські та соціальні технології [22]. Важливою характеристикою персоналу є володіння іноземними мовами.

Очевидним є те, що таке управління персоналом, із урахуванням вищезазначених особливостей, потребує додаткових витрат. Проте керівництву закладів освіти не слід сприймати цей факт як недосяжний, адже інвестиції в людський капітал є пріоритетними при опануванні такого конкурентного ринку, як освітній.

Підсумовуючи розгляд даного питання можна стверджувати, що суть поняття «управління персоналом організації можна трактувати як діяльність, що спрямована на досягнення цілей організації та особистих цілей працівників завдяки найефективнішому використанню трудових ресурсів» (табл. 1.1.1). 

Таблиця 1.1.1 

Особливості управління людськими ресурсами
	Управління кадрами
	Управління людськими ресурсами

	Вертикальне управління підлеглими, «кадри» - окрема функція.
	Горизонтальне управління з охопленням всіх напрямів, акцент на формування команди.

	Кадрове планування – наслідок стратегічного плану і реакція на нього.
	Планування людських ресурсів повністю інтегровано в стратегічне планування.


Продовження таблиці 1.1.1

	Централізована кадрова функція, яку виконує «відділ кадрів», «кадрова служба», або «окремий працівник»; планування, мотивація і т.д.

Персоналом можуть управляти лінійні керівники.
	Децентралізована кадрова функція реалізується в лінійному управлінні. Остання відповідає за управління всіма ресурсами підрозділу та за досягнення цілей.

Фахівці з персоналу надають підтримку лінійному менеджменту.

	Зв'язок односторонній.
	Зв'язок двосторонній.

	Мета – забезпечити наявність потрібних людей у потрібному місті, у потрібний час та звільнення непотрібних людей. З працівниками поводяться як з «фактором виробництва», як фігури в шахах.
	Мета – поєднання наявних людських ресурсів, кваліфікації і потенціалів з стратегією і цілями закладу освіти. З працівниками поводяться як з об’єктом корпоративної стратегії та інвестицій, чинником переваги в конкурентній боротьбі.

	Кадрова політика спрямована на досягнення компромісу між економічними і соціальними потребами.
	Управління людськими ресурсами націлене на розвиток цілісної, сильної корпоративної культури і балансування поточних потреб сучасної організації з навколишнім середовищем.


Цілі організації, традиційно, пов’язуються із забезпеченням ефективності її функціонування. Причому ефективність іноді визначається як отримання максимального рівня результатів роботи. Однак, дедалі частіше ефективність розглядається не тільки як якість, продуктивність, інновації, автономія, а й пов’язується з такими поняттями як задоволеність персоналу своєю працею, високий рівень самооцінки колективу, мотивація працівників до ефективної діяльності. При цьому людина є не тільки найважливішим елементом виробничого процесу в організації, а й головним стратегічним його ресурсом в конкурентній боротьбі. Які б не були прекрасні ідеї, новітні технології, найсприятливіші зовнішні умови, без професійно підготовленого персоналу високої ефективності в роботі досягти просто неможливо. Тому, в сучасних умовах, формується новий погляд на поняття «професіоналізм», як на один із вирішальних ресурсів якісної роботи, як на «людський капітал». Людей у наш час трактують уже не як кадровий склад, а, як людські ресурси, цінність яких постійно зростає, як фактору успіху.
Таким чином, формується така система управління людськими ресурсами, що замінює застарілу систему управління кадрами, яка визнає необхідність капіталовкладень в їх формування і розвиток, виправдовує економічну доцільність витрат, пов’язаних із залученням і наймом працівників з високою кваліфікацією і досвідом роботи, її безперервним навчанням, підтримкою у працездатному стані і, навіть, створенням умов для повнішого виявлення можливостей і здібностей, закладених в кожній людині, для майбутнього її розвитку. Отже, «управління персоналом в організації – це система взаємозалежних організаційно-економічних і соціальних заходів з метою створення умов для нормального функціонування, розвитку й ефективного використання потенціалу робочої сили на рівні організації».

Основу концепції управління персоналом організації складають розробка принципів, форм, методів, засобів управління, врахування роботи з персоналом на всіх рівнях стратегічного планування організації, впровадження нових методів і систем навчання та підвищення кваліфікації працівників, визначення та проведення скоординованої єдиної тарифної політики й оплати праці, розробка і застосування в організації системи стимулювання та мотивації, а також соціальних гарантій щодо соціального партнерства. Така кадрова політика організації повинна забезпечувати розробку стратегії управління персоналом, раціональний підбір та найм персоналу, аналіз, планування, прогнозування кадрового потенціалу та ринку праці, кадрових змін, персональну оцінку рівня знань, умінь, компетентності та особистісної відповідальності; оцінку виконуваної роботи та її результатів, організацію партнерської взаємодії з суб’єктами зовнішнього середовища, що забезпечують організацію кваліфікованими кадрами. Великого значення також набувають в даний час питання правового та інформаційного забезпечення процесу управління персоналом, створення умов праці тощо. 

При цьому слід акцентувати увагу на те, що управління персоналом відіграє важливу роль в адаптації організації до нових умов ринку виробничих послуг, зокрема поглиблення євроінтеграційного процесу та має певні особливості. Оскільки в науковій літературі це питання є недостатньо висвітленим, подальші дослідження у цьому напрямі, на наш погляд, є достатньо перспективними, а саме з метою створення механізмів активізації опанування, наприклад, конкурентного ринку освітніх послуг.
1.2. Функція організації в управлінні персоналом 
Завдяки розробленим науковим методам стало можливим здійснення цілеспрямованого управління персоналом в організації. Розглянемо сутність управлінських методів.
Саме поняття «методи управління» означає «спосіб впливу на колектив або окремого працівника для досягнення поставленої мети, координації його діяльності в процесі праці». 
Також у наукових джерелах зустрічається інше тлумачення поняття «методи управління персоналом» - це «способи впливу на колективи й окремих працівників з метою здійснення координації їхньої діяльності в процесі роботи». 

Як бачимо, сутність поняття «методи управління персоналом» корелюється з метою діяльності організації і пов’язане з впливом на працівників, які є кадровим складом організації. 

Теоретичні підходи та практика управління організаціями розглядають застосування трьох груп методів: адміністративні (або організаційні), економічні і соціально-психологічні (рис. 1.2.1).
	Адміністративні методи
	
	• формування структури й органів управління

	
	
	• видання наказів та розпоряджень

	
	
	• підбір і розстановка кадрів

	
	
	• розробка положень, посадових інструкцій та стандартів діяльності закладу освіти

	Економічні методи
	
	• техніко-економічний аналіз та обґрунтування

	
	
	• планування 

	
	
	• матеріальне стимулювання

	
	
	• ціноутворення

	
	
	• додаткова система; економічні норми та нормативи

	Соціально-психологічні методи
	
	• соціальний аналіз у колективі працівників

	
	
	• соціальне планування


	
	
	• участь працівників в управлінні, соціальному розвитку колективу

	
	
	• психологічний вплив на працівників


Рис. 1.2.1. Класифікація методів управління персоналом
Основою використання адміністративних методів є влада, дисципліна та покарання, що відомі в історії менеджменту, як «метод кнута». Сутність полягає в адміністративній підпорядкованості об’єкта суб’єкту, а основа застосування – існуюча ієрархія управління. Адміністративні методи орієнтовані на певні мотиви поведінки, тобто таки, як – почуття обов’язку, культура трудової діяльності, усвідомлення необхідності трудової дисципліни, бажання людини працювати в певній організації. 

Систему адміністративних методів складають:

- Організаційно-стабілізуючі методи (укази, статути, правила, державні стандарти тощо). Застосування цих методів передбачає використання наукових підходів до управління персоналом, за умови визначення їх складу і змісту; 

- Методи організаційного впливу (регламентування, інструкції, організаційні схеми, нормування праці). Є дієвими у внутрішньому середовищі організації:
1. У процесі оперативного керівництва використовуються розподільчі методи (накази, розпорядження); 

2. Із метою застосування дисциплінарних стягнень (штрафів) використовують дисциплінарні методи. Основою їх ефективного застосування є позитивні та негативні стимули, засновані на традиціях, що склалися в колективному середовищі, погляди самих працівників та керівників відповідної організації. 

3. На основі авторитарного стилю управління використовуються адміністративні методи мотивації управління персоналом організації. 

Основою використання економічних методів є наявність і визначення економічних стимулів, які відомі, як «метод пряника». Мета їх використання – матеріальне стимулювання як всього колективу, так і окремих працівників. Існує класифікація економічних методів:
- Методи, які застосовують державні та місцеві органи управління (податкова, плани стратегічного розвитку, кредитно-фінансові системи країни загалом та окремих регіонів, розмір мінімальної заробітної плати, тощо); 

- Методи, які застосовує заклад освіти з управління персоналом (нормативи діяльності, матеріальне заохочення, участь в прибутках і капіталах, преміювання тощо). 

Методи, пов’язані з моральним і психологічним впливами на персонал, соціальними стосунками в колективі, складають групу соціально-психологічних методів. Вказана група методів допомагає керівництву визначати норми поведінки, застосовувати моральні стимули в організації, головні цінності своїх підлеглих, створювати соціально-психологічний клімат у колективі тощо. 

До факторів, які пливають на використання системи соціально-психологічних методів впливу на персонал, відносяться: 

1. Створення колективу на основі визначеної типології та характерних особливостей персоналу, створення сприятливого психологічного клімату, спокійної адекватної та творчої атмосфери в колективі. Особливої уваги керівникам необхідно приділяти особливим категоріям персоналу, таким, наприклад, як інтроверти та екстраверти. Вказаний підхід покладено в основу ефективного формування трудового колективу. 

2. Імідж керівника є також важливим фактором, який здійснює вплив на мотивацію підлеглих, що спрямоване на ефективність роботи та їхній саморозвиток. Крім того, дуже часто, влада керівника, його особистий приклад, є тим підґрунтям, яке необхідне для здійснення інших функцій з управління персоналом. 

3. Цілі та основні завдання роботи закладу освіти. Кожен член колективу повинен бути обізнаним, оскільки, задовольняючи особисті потреби, а саме нижчого рівня, він одночасно виконує свої професійні обов’язки, з метою виконання цілей і завдань, які стоять перед організацією в цілому. 

4. Задоволення культурних та духовних потреб всіх членів колективу, тобто створення умов для надання можливості вільного спілкування. Обізнаний на справі управління, досвідчений керівник буде робити ставку на персонал, у першу чергу, намагатися заповнити позитивом вільний час для свого колективу (проводити корпоративні заходи, організовувати дозвілля своїх підлеглих, психологічні тренінги, відзначати знаменні дати в житті організації). У плані підвищення мотивації праці такі заходи вважаються набагато більш значущими, ніж елементи матеріального стимулювання, що застосовуються до окремих працівників. Слід зазначити, що рівень оплати праці в таких освітніх організаціях, в умовах автономії, може бути достатньо високим. 

5. Установлення соціальних норм поведінки і соціальне стимулювання розвитку колективу є складовою в організації управління трудовим колективом. Усі члени колективу організації зобов’язані дотримуватися визначених норм корпоративної етики та поведінки. Дотримання етичних норм корпоративної поведінки сприяє покращенню психологічного клімату в колективі, що дозволяє зменшити виникнення конфліктних ситуацій під час роботи. Достатньо важливим фактором в управлінні персоналом є встановлені норми, які закарбовувалися роками. Саме вони допомагають у мотивації та стимулюванні персоналу організації. 

6. Стимулювання буває різноплановим, як позитивним, так негативним, як і стимули в роботі, але все це є тим самим прогресом для розвитку будь-якої організації, у тому числі й освітньої. Достатньо неприємним стимулом для покращення роботи правника є різноманітні стягнення, «розумні догани». І, як показує досвід, належний мотиваційний ефект дає саме така незаконна форма покарання. Аналогічно з матеріальною винагородою (премією) або похвалою, які завжди були впливовим важелем для досягнення високих результатів у професійній діяльності для персоналу організації; 

7. Безкоштовна медична допомога, створення соціального пакету страхування для працівників і соціальні пільги, безкоштовний туристичний відпочинок, матеріальне стимулювання працівників. 

Слід відмітити, що традиційно, в закладах освіти, де оплата праці не досягає високого рівня, найчастіше використовують адміністративні та соціально-психологічні методи управління персоналом. У тих випадках, де матеріальне стимулювання грає основну роль обґрунтованим є використання економічних методів управління. Проте, в таких випадках, не слід забувати і про користь впливу соціально-психологічних методів. А головний орієнтир слід робити на комплексно-цільовий підхід.
Окрім базових методів управління персоналом, на практиці користуються системою методів, яка наведена в таблиці 1.2.1. 
Таблиця 1.2.1 

Система методів управління персоналом 

	Завдання управління персоналом 
	Що потрібно визначити 
	Методи дослідження 

	Формування структури і штатів 
	Психологічно обґрунтовані норми керованості оптимальний розмір педагогічних колективів 

Професійно-кваліфікаційні вимоги до працівників 

Соціально-психологічні моделі педагогічних колективів 
	Аналіз змісту трудової діяльності, відповідності професійним вимогам займаної посади. 
Моделювання, експертні 

оцінки 

	Підбір кадрів 
	Рівень розвитку загальних і спеціальних здібностей особистості 

Індивідуально-психологічні особливості людини, її спрямованість 
	Спостереження, бесіда, вивчення документів, тести інтересів, інтелектуальні тести, анкети спеціальних здібностей, експеримент 

	Розвиток персоналу 
	Рівень професійних знань, умінь, навиків і бажань працівника 

Найбільш ефективні форми професійного навчання 
Ефективні міри впливу на тих, що навчаються 
	Опитування, експертні оцінки, бесіда, ділові ігри, ситуаційні завдання, експеримент, тренінг 


Продовження таблиці 1.2.1

	Оцінка і розстановка кадрів 
	Відповідність працівника займаній посаді 

Можливість подальшого співробітництва 

Результати трудової діяльності 
Місце працівника в системі колективу 
	Опитування (анкетування, інтерв’ю), групова оцінка особистості, експертна оцінка, спостереження 

	Раціональне використання персоналу 
	Причини порушення дисципліни 

Стан соціально-психологічного клімату в колективі 

Ефективність кадрової роботи 
	Аналіз документів, тести, анкетування, метод опитування, аналіз дисциплінарної влади, бесіда. 

Аналіз результатів роботи колективу, стилю керівництва 


Слід зауважити, що традиційна класифікація методів управління персоналом, не відображає їх сутність і повністю її не пояснює. Основу поданих методів складають саморозвиток персоналу та його свобода вибору.
Світова практика визнає лише визнані методи та форми управління персоналом, які сприяють розвитку професійних знань, умінь, та навичок. Загалом на практиці використовуються наступні методи навчання: 

- для відповідного навчання персоналу на робочому місті або поза його межами; 

- всі методи навчання, які підходять одночасно для навчання персоналу на робочому місті або поза його межами. 

Перша група методів характеризується безпосереднім навчанням персоналу на робочому місці в звичайній обстановці. Такий вид навчання відбувається в різних формах. Основною відмінною ознакою є те, що навчання проводиться для працівників визначеної організації (закладу освіти). 

Навчання поза робочим місцем включає усі види навчання за межами самої роботи. Таке навчання проводиться поза межами організації (закладу освіти) та організовується спеціальними структурами, які спеціалізуються у даній сфері.
Теоретична база підготовки персоналу включає в себе: перегляд спеціальних кінофільмів; проведення лекцій, аналіз реальних ситуацій; семінарських занять з використанням ілюстративних матеріалів; самостійна підготовка. 

Завданням управління персоналом в закладі освіти є підвищення кваліфікації педагогічних працівників, система наставництва, розвиток кадрового потенціалу. Ця форма є конкурентною і орієнтованою на виконання конкретного виробничого процесу, мас оперативний характер; підвищення кваліфікації; перепідготовку і підготовку за суміжними професіями і т.п. 

Навчання в позаурочний час, наприклад, в роботі методоб’єднань, педагогічної ради шляхом проведення ділових ігор і методом синтезу практичних ситуацій, так званих кейс-стаді, моделювання є основною формою професійного розвитку керівників і педагогічних працівників (табл. 1.2.2).
Таблиця. 1.2.2 

Методи управління персоналом в організації
	Навчання на робочому місті
	Навчання поза робочим місцем

	· Копіювання – працівник прикріплюється до спеціаліста, навчається, копіюючи його дії. 

· Наставництво – заняття менеджера і своїм персоналом під час щоденної роботи, допомога підказками, порадами. 

· Інструктаж – роз’яснення, демонстрація роботи безпосередньо на робочому місці, орієнтований на вивчення конкретних операцій або процедур, що входять в коло професійних обов’язків. 

· Делегування – передача співробітникам чітко обмеженої кількості завдань з повноваженням прийняття рішень з обговорюваного кола питань. 

· Метод ускладнюючих завдань – спеціальна програма робочих дій, побудована за ступенем їх важливості, розширення обсягу завдань і підвищення їх складності. 
	· Ділові ігри – розбір навчального прикладу, в ході якого учасники гри отримують ролі в діловій ігровій ситуації і розглядають наслідки прийнятих рішень. 

· Навчальні ситуації – реальна або придумана управлінська ситуація з питаннями для аналізу. 

· Моделювання – відтворення реальних умов праці. 

· Тренінг сенситивності – участь у групі з метою підвищення людського сприйняття і покращення взаємодії з іншими. 

· Лекція – монолог інструктора, в ході якого аудиторія сприймає матеріал на слух. 

· Самостійне навчання – працівник сам обирає темп навчання, кількість повторень. 




Продовження таблиці 1.2.2

	· Ротація – працівник переводиться на нову посаду для отримання додаткової професійної кваліфікації і розширення досвіду на термін від кількох днів до кількох місяців. 

· Використання навчальних методик, інструкцій, як працювати на конкретному робочому місці.
	· Рольові ігри (моделювання рольової поведінки) – працівник ставить себе на місце іншого працівника з метою одержання практичного досвіду і одержує підтвердження правильності своєї поведінки (через діяльність).


Індивідуальні потреби в освіті, соціальному становищі, ціннісні орієнтації особистості, характер людини визначає структуру та форми навчання. Щоб успішно керувати людьми, необхідно бути обізнаним у цій галузі. Вказані в таблиці методи застосовують до осіб з високо розвиненим почуттям свободи, яких легше карати або стимулювати матеріально, ніж намагатися переконати. Щоб успішно застосовувати такий метод управління, як переконання, слід бути обізнаним щодо психології особистості. 

У прийнятті та реалізації управлінських рішень, слід враховувати не тільки психологічний тип особистості, але й умови та чинники, які сприятимуть змінам у результаті управлінських рішень та їх якості. 

Провідна роль психологічних методів управління персоналом, як правило, посилюється в умовах організації професійних відносин, тобто, першочерговим завданням є вивчення ознак психологічного типу особистості та прийняття рішень з урахуванням цих параметрів, а на основі нових принципів управління персоналом повинні формуватися вимоги до вдосконалення організації праці.
Аналіз основних методів управління персоналом, які вважаються класичними в практичній частині сучасного менеджменту, вивчення нових аспектів в управлінні персоналом, дає підстави стверджувати, що різноманітні методи управління персоналом повинні орієнтуватися на ефективність необхідних матеріальних і економічних витрат і досягнення організаційних цілей. Саме тому, важливе практичне значення при розробці методів управління персоналом закладів освіти має приділення особливої уваги проблемам і оцінці ефективності управління.
Актуальність завдання ефективного управління персоналом нітрохи не знижується, незважаючи на велику кількість матеріалів. Це в значній мірі це пов'язано з безперервним розширенням зусиль менеджерської сфери, пошуком сучасних методів управління, різким збільшенням інформаційного потоку, який сфокусований на керівника. При цьому варто враховувати, що фізичні потреби працівників (потреби нижчого рівня) постійно зростають, а разом зі зміною зовнішніх умов, динамічно змінюються інтереси і ціннісні орієнтації.
Загалом, не існує і неможливо знайти єдиного рецепту, щодо управління персоналом, навіть в однотипових за своєю діяльністю і форм власності закладах освіти. Слід пам'ятати, що, необхідно знаходити свій підхід до працівників, спираючись на загальні методи управління, різний в кожній конкретній ситуації, при цьому в основі управління персоналом повинен мати місце і за можливістю застосовуватися індивідуальний підхід до кожного працівника і диференційований підхід до різних категорій працівників. 

За таких умов стратегічне управління персоналом освітніми системами повинна бути спрямована на підвищення рівня професіоналізму, кваліфікації, корпоративної та організаційної культури педагогічних працівників, надання широкого кола необхідних умов для покращення рівня професійних знань, безперервного вдосконалення професійної майстерності, підвищення самовираження і розвитку організаційної культури. Все це вказує на актуальність потреби більш ґрунтовного вивчення та обов’язкового впровадження сучасних методів управління персоналом в освітній організації.

Важливо, що функції управління персоналом виконують провідну роль поряд із вище переліченими методами управління персоналом. Їх теж необхідно схарактеризувати і розкрити їх сутність, адже вони представляють собою роль, яку виконує система управління персоналом по відношенню до працівників. 
«Функції управління персоналом – це основні напрями даного виду діяльності, орієнтовані на задоволення визначених потреб організації».
Науковці визначають такі функції управління персоналом (рис. 1.2.2):
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Рис.1.2.2. Класифікація функцій управління персоналом

Розглянемо коротку характеристику функцій управління персоналу, що відображені на рис. 1.2.2:

• визначення потреби в кількості працівників та їх професійних якостях, а також професійній відповідності, що є основою планування персоналу;
• залучення нових працівників і способи їх пошуку. Реалізація та виконання даної функції дає відповідь на запитання: чи є можливість знайти працівників, які необхідні, як залучити їх до роботи, скільки людей ми можемо прийняти на роботу? У ситуації набору персоналу на етапі створення нового закладу освіти, ця функція повинна враховуватися ще на стадії визначення місця розташування закладу, оскільки не в усіх регіонах є можливість знайти необхідну кількість необхідних спеціалістів;
• маркетинг персоналу. Задача в освітній галузі – у відповідному закладі освіти забезпечити попит на відповідні вакантні посади серед конкурентоспроможних спеціалістів, в першу чергу висококваліфікованих фахівців і менеджерів освіти. Маркетинг розрізняють за двома видами – зовнішній, що орієнтується на залучення працівників зі сторони, і внутрішній, що передбачає стимулювання та мотивацію штатних кращих педагогічних працівників до професійного розвитку і зростання кар’єрними сходинками з метою підвищення рейтингу та рівня конкурентоспроможності закладу на ринку освітніх послуг;

• адаптація, професійне навчання та підвищення кваліфікації працівників, їхній професійний розвиток. В умовах сьогодення та реформування освітньої галузі професійний розвиток педагогічних працівників перетворився в безперервний процес, що може продовжуватися впродовж усього трудового життя людини;

• мотивація персоналу. У галузі освіти це означає, перш за все, спонукання працівників до сумлінного виконання професійних обов’язків та активної партнерської взаємодії. Мотивація матиме успіх лише завдяки забезпеченню поєднання організаційних та особистих цілей;

• управління персоналом. У реалізації цієї функції центральне місце займає мотивація працівників. Однак лише до мотивації не зводиться процес управління. Мотивування, «як функція управління, покликано поєднувати, координувати, взаємопов’язувати та інтегрувати всі інші функції в єдине ціле. Управління персоналом – надзвичайно складна та змістовна діяльність, що тією чи іншою мірою, об’єднує багато інших функцій»;

• організація робочого місця, що дозволяє активно використовувати професійний потенціал співспівробітника на робочому місці та дає можливість йому проявити свої найкращі якості в професійній діяльності. Ця функція повинна враховувати різні фактори, які впливають на економічну та соціальну ефективність працівника, що визначається його кваліфікацією й індивідуальними якостями, оснащенням і облаштуванням службових приміщень;

• забезпечення оптимального режиму праці: складання відповідних посаді графіків роботи, графіків відпусток, передбачення взаємозаміни у випадку хвороби, прогулів. Підтримувати оптимальний трудовий ритм організації  дозволяє чітке виконання цієї функції;

• кадрове діловодство: збір, обробка, оформлення, збереження й облік анкетних даних, стажу, інформації про підвищення кваліфікації тощо. Це технічна функція, яка необхідна для ефективного використання кадрового потенціалу. Сьогодні її виконання значно спрощене використанням комп’ютерних програм із електронного документообігу й технологій;

• управління інформацією. У сучасних умовах, жодна організація, особливо велика, не зможе бути успішною без налаштування систематичного поширення інформації. Для управління персоналом важливість цієї функції полягає в тому, що співробітники повинні своєчасно отримувати в оптимальному обсязі, володіти нею в достатній мірі, поширювати, систематизувати корисну і відкидати шкідливу, а тим більше непотрібну і загрозливу інформацію;

• контроль, підтримка дисципліни й організаційного порядку. Ця функція передбачає не тільки вплив з боку керівників на працівників та уповноважених посадових осіб, але і розвиток в них самоконтролю;

• управління конфліктами. Ця функція передбачає створення відповідних умов, які виключають можливість виникнення конфліктів, а також можливості швидкого вирішення конфліктів. Мається на увазі створення в організації відповідного психологічного мікроклімату; 

• забезпечення безпеки, охорони праці і здоров’я співробітників. Це передбачає як контроль за обліком стану здоров’я працівників, індивідуальних запитів і побажань, пов’язаних із ситуацією на робочих місцях;

• забезпечення репутації закладу освіти, громадськістю та інститутами влади, позитивного його сприйняття замовниками освітніх послуг; різнопланові рейтинги;

• звільнення персоналу. У сучасному закладі освіти ця функція не зводиться лише до оголошення звільнення з ініціативи управління чи працівника, це система, яка передбачає відповідне оформлення документів, вона включає чітко визначену процедуру, відповідно до діючого законодавства. 

Переховані функції не вичерпують усього їхнього переліку, вони часто накладаються одна на одну. Однак всі представлені функції дають усвідомлення змісту процесу управління персоналом, як специфічного виду управлінської діяльності. 

Слід визначити поняття «принципи управління персоналом – це правила, основні положення й норми, якими повинно керуватися керівництво й відповідні фахівці в галузі управління персоналом». Розуміння принципів дозволяє пізнати закономірності їх використання. 
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Рис.1.2.3. Класифікація принципів управління персоналом
«Принцип демократизації роботи з персоналом» означає: 

- демократичність методів управління і стилі керівництва; 

- участь в індивідуальній оцінці працівника із колективу того підрозділу, в якому він працює; 

- регулярне з’ясування думки співробітників щодо найважливіших проблем діяльності закладу освіти й аналізування отриманих фактів при розробці заходів із вирішення нагальних проблем; 

- впровадження нововведень за згодою персоналу закладу освіти;

- підвищення інформованості працівників щодо результатів та перспектив освітньої та економічно-господарської діяльності закладу освіти. 

«Принцип індивідуалізації роботи з персоналом» реалізується в процесі: 

- планування індивідуального професійного розвитку працівників; 

- індивідуального підходу до мотивації роботи персоналу; 

- урахування професійної кваліфікації, здібностей та індивідуальних особливостей особистості; здійснення персонального підбору складу персоналу. 

Із метою оперативного прийняття обґрунтованих кадрових рішень корисним є застосування сучасних засобів обчислювальної техніки для процедури збору, передачі, обробки, зберігання, видачі інформації з використанням принципу інформатизації роботи з персоналом. Цьому сприяє створення автоматизованих робочих місць працівників кадрової служби й оснащення кадрових служб персональними комп’ютерами. 

Сьогодні багато відомих у світі компаній керуються принципами, які протягом десятиліть залишаються непорушними. Їхній головний принцип - кожна людина заслуговує на повагу. Він сформульований ще на початку минулого століття.

Надання персоналу у межах його компетентності самостійності та відповідальності в досягненні цілей є одним із найважливіших принципів управління персоналом. Існує аксіома, яка пояснює сьогоденну політику делегування повноважень персоналу: «Ніхто не знає справу краще за тих, хто її виконує». Разом із відповідальністю йде пліч-о-пліч самостійність. Свобода в прийнятті рішень допускає жорсткий контроль за результатами, сувору звітність нижчих ланок перед вищими. 

Важливий принцип управління персоналом - професійне зростання працівників організації, система просування кадрів по горизонталі і вертикалі, турбота про фізичний та психологічний стан підлеглих.

Освітнім менеджерам у практичній діяльності слід керуватися розглянутими вище принципами управління персоналом. Це дозволить значною мірою підвищити ефективність його використання. 

Управління людськими ресурсами – головна функція будь-якого закладу освіти, адже персонал – найбільш складний об’єкт управління в організації, оскільки, на відміну від речових факторів, є живим, має можливість самостійно ухвалювати рішення, діяти, критично оцінювати висунуті до нього вимоги [33]. 

Таким чином, підсумовуючи все вище сказане, можемо стверджувати, що планування, формування, перерозподіл і раціональне використання людських ресурсів є основним змістом управління персоналом у закладі освіти, яке в свою чергу базується на цілеспрямованій діяльності керівного складу закладу освіти, спрямованій на розробку концепції, стратегій кадрової політики і методів управління людськими ресурсами. 
Основним завданням в процесі управлінні персоналом є забезпечення закладу освіти в потрібній кількості кваліфікованими спеціалістами в межах поточного періоду та в перспективі; задоволення фізичних потреб (нижчого рівня) персоналу; створення рівних можливостей ефективної професійної діяльності та раціональної зайнятості працівників, стабільного і рівномірного навантаження; забезпечення відповідності професійного рівня і відповідної кваліфікації педагогічного працівника; його особистісних даних у відповідності до вимог; створення відповідних умов для максимальної можливості виконання посадових обов’язків. 

Таким чином, ефективність процесу управління персоналом ґрунтується на використанні наступних принципів: науковості, централізації та децентралізації, демократичного централізму, поєднання одноосібного і колективного підходів, планомірності, єдності розпоряджень; контроль за виконанням рішень лінійного, функціональною і цільового управління. 

Ураховуючи вище сказане, можемо підсумувати, що управління персоналом організації (у тому числі, освітньої) це комплексний і системний процес із використанням управлінських методів, спрямований керівниками на дотримання відповідної трудової поведінки підлеглих для досягнення поставленої мети. 
1.3. Особливості системи управління персоналом в закладах освіти
Поняттю «організація» можна дати визначення відповідно до системного підходу в науковому менеджменті – це система, яка має в своєму складі певну сукупність елементів, що при взаємодії між собою, складають єдине ціле. Заклад освіти – це педагогічна система, яка складається щонайменше з двох структурних компонентів: люди, технічні засоби, що використовуються в професійній діяльності, чи в освітньому процесі з надання освітніх послуг і здійснюють відповідну професійну діяльність у конкретному освітньому середовищі. 
«Система управління персоналом – складає підсистему управління організацією. Вона спрямована на залучення та практичне використання наявних людських ресурсів, а також ґрунтується на здійсненні специфічних функцій, які розподілені серед управлінського складу закладу освіти (директор, заступники, голова методоб’єднання)».
Будь-який процес, або система в науковому розумінні передбачає наявність об’єкта та суб’єкта управління. «Об’єкт управління (підсистема, якою управляють) – це група людей, діяльність яких координується та спрямовується на досягнення певних цілей». «Суб’єкт управління – це підсистема, яка управляє, тобто управлінський склад закладу освіти». Також «суб’єкт управління можемо визначити, як сукупність ланок, що виконують конкретні управлінські функції на різних рівнях, при чому кожна нижче розміщена ланка є об’єктом для вище розміщених». Так, керівництво нижчих рівнів (заступники директора) виступає об’єктами управління для керівництва вищих. Між суб’єктом та об’єктом завжди існує прямий та зворотний зв’язки (рис. 1.3.1).
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Рис. 1.3.1. Взаємодія суб’єкта і об’єкта управління персоналом

Прямі зв’язки реалізуються за допомогою наказів, розпоряджень, доручень та інших засобів управлінського кадрового діловодства. Зворотні зв’язки реалізуються завдяки використання різного виду звітності, уточнень та роз’яснень до наказів, надходженні пропозицій, прояву особистої ініціативи персоналу, рекомендацій чи вимог у додатках до документів щодо визначених завдань. Цілком зрозуміло, що внутрішні комунікації в соціальній системі будуть успішними лише за умов створення ефективного зворотного зв’язку між суб’єктом та об’єктом управління, а також в середині трудових колективів, тому, на перший погляд, як правило, потреба системної організації зворотного зв’язку може відчуватися несуттєвою. Із іншого боку, відсутність необхідної системи зворотного зв’язку в колективі не дозволить керівнику ухвалювати виважені управлінські рішення з урахуванням об’єктивних чинників, таких як, наприклад, погляд вузькоспеціалізованих фахівців на проблему або важливих зовнішніх соціально-економічних факторів [30]. 

У процесі управління об’єктом і суб’єктом є людські ресурси, кадровий потенціал закладу освіти, а особливістю управління персоналом на відміну від інших процесів є використання технічних систем. 
Слід вказати, що управління персоналом передбачає взаємодією між керуючої та керованою системами. «Керуюча система, або суб’єкт – це сукупність апарату управління й керівних кадрів із відповідними масштабами своєї діяльності, компетентністю та специфікою виконуючих функцій». Її складають лінійні керівники, а розробка комплексу економічних та організаційних заходів щодо використання персоналу передбачена в посадових обов’язках.

«Керована система, або об’єкт – це система соціально-економічних стосунків у процесі підбору, оцінки, найму та використання персоналу». Управління персоналом є комплексна система, про що сказано вище, елементами якої є види, принципи, форми, напрями, методи, етапи кадрової роботи. 

Для успішного розвитку, у закладі освіти необхідно здійснювати управління набором, оцінкою, навчанням, мотивацією та стимулюванням персоналу, тобто організація, використання, удосконалення програм, методів, засобів у комплексному використанні. 

Управління закладом освіти, якій теж функціонує в умовах ринку освітніх послуг, теж висуває високі вимоги до рівня кваліфікації управлінського персоналу. Питання управління персоналом в закладі освіти є ключовим моментом перебудови всієї системи управління. 

Наймогутнішим інструментом забезпечення конкурентоздатності й розвитку сучасного закладу освіти, незалежно від форми власності, є система управління персоналом. Тому, є пряма залежність між підвищенням ефективності системи управління персоналом та врахуванням вимог і умов на ринку освітніх послуг. 

Система управління персоналом є надзвичайно мінливою та забезпечує безперервне вдосконалення методів роботи з кадрами й використання досягнень вітчизняної й зарубіжної науки управління, найкращого управлінського досвіду в галузі освіти (рис. 1.3.2).

Служба з управління персоналом має координувати всі дії з управління трудовими ресурсами закладу освіти та формувати кадрову політику; займатися розширенням функцій, спрямованих на створення нових систем мотивації та стимулювання професійного розвитку персоналу, управління ринком трудових ресурсів, ефективну кадрову політику в закладі освіти. 

[image: image6.png]IlincHcTeMa JMHIHOrO KePIBHUITBA

ViupaemiHas
TIAIPHEMCTBOM
B IILTOMY

OyHKIIOHATBHI ICHCTEMH

TTincHcTeMa ITaHyBaHHS i MapKeTHHIY

IlincHcTeMa HaliMaHHS i OOIIIKY IIepCOHATY

TlincHcTeMa TPYJOBHX BITHOCHH

TlincHcTeMa YMOB IIparti

ViupaemiHas
OKPEeMHMH
BHPOOHHIHMHA
TMIPO3IIaME
MIpPHEMCTBA

TTincucTeMa PO3BHTKY IIepPCOHATY

TTincucTeMa MOTHBALI H CTHMYTIOBAHHS

TTizcHcTeMa COLIaTbHOTO PO3BHTKY IIePCOHATY

IlincHcTeMa PO3BHTKY OPraHi3alliifHUX CTPYKTYP
YIIPaBIiHEL

IlincHcTeMa IPABOBOTO 3a0e3IeYeHHs YIIPaBIiHEL
TIePCOHAIIOM

Ilincucrema iHbOpMaLiiHOrO 3a0e3neueHHs
YIPABIIHHS IIEPCOHAIOM





Рис. 1.3.2. Склад підсистем системи управління персоналом закладу освіти
Як видно з рис. 1.3.2, система управління персоналом в організації передбачає створення комплексу взаємопов’язаних елементів (підсистем). Кожна з них, виконує відповідні функції, чітка реалізація яких, неодмінно сприяє досягненню загальної мети функціонування та розвитку закладу освіти. «Підсистема – це визначені за функціональними елементами або організаційними ознаками частини системи, кожна із яких виконує відповідні завдання, працює автономно, проте спрямована на досягнення загальної мети».

Зокрема, система управління персоналом закладу освіти включає підсистему лінійного керівництва, а також функціональних підсистем, що спеціалізуються на виконанні однорідних функцій. 

Підсистема лінійного керівництва спрямована на управління закладом освіти в цілому, а також здійснює управління окремими організаційними підрозділами. Функції цієї підсистеми здійснюють: директор закладу освіти, його заступники, керівники організаційних підрозділів, їх заступники, тощо.
У сучасних дослідженнях відбувається довготривалий пошук оптимальних шляхів формування ефективної системи управління персоналом, яка б відповідала наявності трьох основних вимог: регулярне оновлення, висока ефективність та гнучкість.
П. Друкер вважає, що саме у сфері управління персоналом істотно суперечать реальності та є непродуктивними відповідні традиційні базові уявлення. На його думку, «існує єдиний правильний принцип управління персоналом – використання диференційованих підходів і стилів управління для різних груп працівників і навіть окремих працівників у різних ситуаціях» [40]. 

У процесі управління персоналом найчастіше виникають такі проблемні питання: підбір, оцінка, найм фахівців із сучасним креативним мисленням, забезпечення ефективності праці співробітників, оцінювання ефективності системи управління персоналом, збереження сприятливого клімату у колективі тощо [41]. 

Функціонування комплексної системи керівництва закладу освіти правомірним розглядати як частину ефективної діяльності організації в цілому. Однак, на даний час, не існує єдиного підходу до оцінки такої ефективності. Сьогодні багато вітчизняних організацій, на жаль, або взагалі ігнорують систему управління персоналом, або в кращому випадку, за допомогою спеціально визначених для цього показників, визначають ефективність управління персоналом. Як методологічний підхід, доцільною, на рівні окремих співробітників, представляється оцінка ефективності на рівні органу управління, на рівні системи управління, з особливою увагою при цьому, до співставлення фактичної чисельності персоналу з плановою, відповідність професійно-кваліфікаційного рівня освіти, практичного досвіду персоналу, до посадових вимог. Оцінка ефективності управління персоналом закладу освіти полягає у визначенні ступеня реалізації освітнього процесу за рахунок кращого створення та використання кадрового потенціалу, ефективності шляхом задоволення соціальних потреб та інтересів працівників закладу освіти, організації та мотивації праці, організаційної ефективності через цілісність і організаційну структуру закладу освіти.
У сучасних умовах господарювання оцінка функціонування системи управління персоналом визначає наявність систематичного досвіду, вимірювання витрат і користі загальних підходів управління персоналом і порівняння їх ефективності з ефективністю роботи закладу освіти за той же період. 

У ряді європейських країн отримали розповсюдження центри оцінки управлінського персоналу, діяльність яких полягає у виявленні на підставі спеціального комплексу тестів і вправ потенційних здібностей окремих працівників і процесу управління загалом. Проте такі центри не позбавлені від недоліків й не гарантують відсутності помилок [42]. 

Для вирішення сучасних проблем оцінювання ефективності системи управління персоналом корисним є використання статистичних економіко-математичних моделей показників економічного обґрунтування управлінських рішень, які ухвалюються керівництвом закладу освіти, з метою вибору оптимальних (ефективних) варіантів, для їх впровадження в ту чи іншу систему організаційної або іншої структури організації повинні мати достовірну статистичну інформацію щодо управлінської діяльності закладу освіти, використовуючи експертні оцінки менеджерів високого рівня фахової кваліфікації. На основі сформованого масиву достовірної інформації будується статистична оптимізаційна економіко-математична модель показників економічного обґрунтування управлінських рішень в організації [43]. 

Багато керівників, які прагнуть шляху максимального отримання прибутку, вирішення матеріальних і фінансових проблем, оновлення технічної бази, забувають про благополуччя своїх підлеглих, створюючи їм неналежні для праці умови. Це є надто ризиковим, оскільки це може призвести до втрат. Насамперед, це втрати висококваліфікованих працівників. Якщо керівник дійсно зацікавлений у тому, щоб зберегти даного працівника, він може ухвалити рішення про підвищення його заробітної плати відповідно до рівня, на який він заслуговує. Можливими також є такі заходи як підвищення, привілеї і т. п. 

Щоб запобігти таким небажаним втратам працівників, в організації доцільно розробити заходи для одержання інформації щодо психологічного клімату в колективі, ступеня задоволеності кожного співспівробітника роботою, умовами праці, відпочинку, задоволеністю рівнем зарплати. Для цього, на нашу думку, найкраще підходять такі методи як опитування, анкетування, бесіди (групові та індивідуальні). Ці заходи особливо важливі для педагогічних працівників. 

Цінність таких заходів полягає в можливості виявлення співробітників з високим потенціалом, перспективами. Це є позитивним, оскільки сприяє кар’єрному зростанню, зацікавленості працюючих у підвищенні професійної майстерності. Застосування даних методів допомагає вирішити психологічні проблеми у колективі: не кожен має можливість прямо висловити власну думку, а опосередковано це зробити легше. Отже, одним із факторів, що сприяє зменшенню проблем при управлінні персоналом є систематичний аналіз стану персоналу в організації, його планів та проблем [37]. 

Здійснення процесів ефективного використання відповідних джерел в організації вимагає впливу та залучення здібних і навіть талановитих менеджерів на певному етапі, який вимагає подолання відповідного опору змінам, окремим бар’єрам психо-фізіологічного несприйняття у сфері впровадження інновацій та використання нетрадиційних методам по відношенню до працівників певних заходів у сфері освітнього менеджменту. Наведемо окремі результати останніх досліджень у цьому напрямку. Американські компанії розглядають питання впровадження та ефективного використання інноваційних підходів по відношенню до талановитих людей як стратегічний пріоритет в управлінні. Менеджери вищої ланки та підпорядковані їм лінійні керівники надають цій проблемі значний обсяг свого часу та уваги. За даними американських аналітиків чинники, які не дають можливість отримати переваги для бізнесу від управління талановитими працівниками, можна згрупувати у 8 груп і вони розподіляються таким чином:

– керівники не витрачають достатньо часу на управління талановитими працівниками – 54 %; 

– лінійні менеджери не достатньо приділяють увагу розвитку працівників – 52 %; 

– організації не мають конструктивної співпраці з метою обміну та ефективнішого використання ресурсів – 51 %; 

– лінійні менеджери не сприяють диференціації здібностей працівників, виділення талановитих, середніх працівників та тих, що недопрацьовують – 50 %; 

– лінійні менеджери часто не обізнані самі й ні з ким не обговорюють постійну неефективність організації – 45 %; 

– безперервне планування та виділення ресурсів не є достатньо жорстким – 39 %; 

– вище керівництво не має спільної думки про ключові ролі працівників – 37%. 

Це результати опитування 50-ти виконавчих керівників бізнесових одиниць та професіоналів відділів HR, які співпрацюють з 29-ма мультинаціональними компаніями в різних галузях та регіонах Африки, Азії, Європи та Північної Америки [38]. Значну частину цих знань можна отримати у корпоративних університетах, яких немало вже функціонує в Україні на базі потужних українських корпорацій, корпорацій з іноземним капіталом та банків. Навчання в приватних університетах дозволяє на конкретних випадках в роботі корпорацій набувати практичні знання та навички щодо реалізації виробничих проблем бізнесу, мотивації працівників, ефективного керівництва, зокрема талановитими людьми.
Персонал є основою функціонування будь-якого закладу освіти. Часто керівники більшість уваги приділяють фінансовим, виробничим питанням, проблемам матеріально-технічного забезпечення або переліку освітніх послуг, не приділяючи при цьому достатньої уваги людям, які забезпечують роботу закладу освіти в усіх напрямках. 

Однією з причин нехтування розвитком персоналу є те, що підготовка кадрів у межах закладу освіти потребує власних ресурсів, яких не вистачає у закладу освіти. Ще однією причиною недостатнього розвитку персоналу в організації є небажання управлінців витрачати кошти на навчання співробітників, через можливу зміну характеру діяльності останніми, власне побоювання втратити витрачені кошти. Також залишаються недостатньо розробленими питання щодо оптимізації витрат в управлінні розвитком персоналу в контексті дослідження механізму обґрунтування та структури витрат на інноваційну діяльність освітніх організацій, що поєднує їх функціональні сфери, зокрема маркетинг освітніх послуг, власне виробництво, організаційну структуру. 

Враховуючи особливості функціонування організацій, теоретичні основи формування та сутнісні характеристики механізму управління персоналом, задля підвищення ефективності роботи закладу освіти, нами запропоновано наступний механізм управління персоналом (рис. 1.3.3).
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Рис. 1.3.3. Механізм системи управління персоналом

Із вищезазначеного можна зробити висновок про те, що управління персоналом, як багатогранний і винятково складний процес, має свої специфічні властивості і закономірності та повинен мати системний характер і завершеність на основі комплексного вирішення кадрових проблем, запровадження нових й удосконалення наявних форм і методів роботи. Для підвищення ефективності системи управління персоналом потрібно аналізувати та враховувати специфічні умови реформування системи освіти в Україні. Величезну значущість для кожної установи, незалежно від організаційно-правової форми, має розробка методики оцінки персоналу, що дає можливість визначати дійсну ситуацію в організації у сфері управління персоналом, виявляти слабкі позиції і надавати рекомендації щодо підвищення ефективності. 

Щоб адаптуватися до умов ринку освітніх послуг, який реформується та розвивається, потрібно здійснювати перехід від традиційного управління персоналом до концепції сучасного управління персоналом, про що уже відмічалося при висвітленні питання 1.1. Традиційні системи управління були відповіддю на стандартну технологію та незмінне зовнішнє середовище, коли нові системи управління персоналом – це відповідь на швидкі зміни, на постійне вдосконалення педагогічних технологій та турбулентність зовнішнього середовища. 

Також, з метою досягнення максимальної ефективності розвитку персоналу не варто обмежуватися застосуванням окремих його аспектів, а використовувати їх системно у поєднанні та взаємодії. Це дозволить досягти високої якості людського капіталу організації та, як наслідок, забезпечить високий рівень конкурентоспроможності українських закладів освіти як на вітчизняному, так і на світовому ринках освітніх послуг. 

Отже, підсумовуючи висвітлення даного питання можна зробити висновок, що кінцева мета роботи з управління персоналом в умовах ринкових відносин – максимальне зближення очікувань організації та інтересів працівника, відмова від політики мінімальних вкладень у персонал закладу освіти і відведення вирішальної ролі системи управління персоналом закладу освіти у формуванні кадрової політики і механізму її реалізації. Також важливим фактором щодо підвищення ефективності управління персоналом у закладі освіти є наявність та зміст політики розвитку персоналу, яка повинна передбачати наявність адаптаційних програм, систем і програм навчання, підвищення кваліфікації та можливості саморозвитку особистості.
Висновки до 1 розділу

У 1 розділі було розкрито теоретичні основи управління персоналу організації в сучасних умовах. Було визначено опорні поняття, визначено цілі, виокремлено принципи та розкрито сутність системи управління персоналом організації. На основі узагальнення теоретичних підходів до визначення понять «персонал», «управління», запропоновано управління персоналом розглядати, як комплексну систему заходів спрямованих на підвищення професійно-кваліфікаційного рівня, мотивації, стимулювання персоналу та повного використання його можливостей задля здійснення управління розвитком організації. Також, управління персоналом - це цілеспрямована та спільна діяльність складу керівництва організації До нього належать керівники організації, а також інші фахівці, які відповідальні за вироблення дієвої концепції політики кадрової справи та індивідуальних методологічних засад управління працівниками організації. 
Запропоновано розглядати систему управління персоналом, як налагоджений механізм групи фахівців апарату управління персоналом (суб’єкт управління), який використовує для управлінського впливу на об’єкт управління: технічні засоби, інформаційну базу даних, комплекс методів, на основі діючої законодавчої, нормативно-правової бази для здійснення управління розвитком організації. 

Обґрунтовано, що система управління персоналом включає: суб’єкт управління, об’єкт управління, управлінський вплив та зворотні зв’язки. На етапі економічного розвитку система управління персоналом включає, як правило, кілька основних підсистем, що спеціалізуються на здійсненні низки певних функцій. У ході дослідження обґрунтовано залежність функціонування системи управління персоналом від принципів, що описують вимоги до формування системи управління персоналом та тих, що визначають напрями розвитку системи управління персоналом. Виділено підсистеми управління персоналом: аналізу та планування; підбору, найму та обліку; оцінювання, навчання та підвищення кваліфікації; мотивації; організації трудових відносин; інформаційного та правового забезпечення процесу управління персоналом.
РОЗДІЛ 2. ДОСЛІДЖЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ЗАКЛАДУ ОСВІТИ
2.1. Загальна характеристика функціонування закладу освіти
Носівська гімназія № 2 Носівської міської ради Чернігівської області (далі – гімназія) є закладом загальної середньої освіти, перебуває у комунальній власності Носівської міської ради та є правонаступником усіх майнових та особистих немайнових прав і обов’язків Носівської загальноосвітньої школи  І-ІІІ ступенів № 2 Носівської міської ради Чернігівської області. Юридична адреса гімназії: вул. Привітна,1-а, м. Носівка, Ніжинський район, Чернігівська область, 17101.

Засновником гімназії є Носівська міська рада Чернігівської області, яка діє на підставі Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні». Гімназія безпосередньо підпорядкована, підзвітна та підконтрольна відділу освіти, сім’ї, молоді та спорту Носівської міської ради Чернігівської області.

Носівська гімназія № 2 є юридичною особою, має печатку, ідентифікаційний номер, бланки з власними реквізитами, має право відкривати та закривати рахунки в банках, укладати договори за умови фінансово-господарської самостійності.

Кредо гімназії – вислів філософа Сенеки : «Навчаємося не для школи, а для життя». Місія закладу освіти в контексті НУШ: «Зберігаємо традиції! Відкриті до інновацій!». Логічними є цінності школи: дитиноцентризм, довіра, партнерство, лідерство, безпека та комфорт. 

Головна мета діяльності Носівської гімназії № 2 – надання якісних освітніх послуг, забезпечення Державних стандартів, всебічний розвиток, виховання і соціалізація особистості як найвищої цінності, її інтелектуальних, творчих і фізичних здібностей, яка здатна до життя в суспільстві та цивілізованої взаємодії з природою, має прагнення до самовдосконалення і навчання впродовж життя, готова до свідомого життєвого вибору та самореалізації, відповідальності, трудової діяльності та громадянської активності, дбайливого ставлення до родини, своєї країни, довкілля, спрямування своєї діяльності на користь іншим людям і суспільству. Досягнення цієї мети забезпечується шляхом формування ключових компетентностей, необхідних кожній сучасній людині для успішної життєдіяльності, визначених Законом України «Про освіту» та Державними стандартами: вільне володіння державною мовою; здатність спілкуватися іноземними мовами; математична компетентність; компетентності у галузі природничих наук, техніки і технологій; інноваційність; екологічна компетентність; інформаційно-цифрова компетентність; навчання впродовж життя; громадянські та соціальні компетентності, пов’язані з ідеями демократії, справедливості, рівності, прав людини, добробуту та здорового способу життя, з усвідомленням рівних прав і можливостей; культурна компетентність; підприємливість та фінансова грамотність; інші компетентності, передбачені Державними стандартами освіти. 

Носівська гімназія № 2 Носівської міської ради Чернігівської області забезпечує здобуття початкової та базової загальної середньої освіти через організацію закладом єдиного комплексу освітніх компонентів для досягнення учнями результатів навчання, визначених Державними стандартами початкової та базової загальної середньої освіти, має у своїй структурі початкову школу – 1-4 класи, що забезпечує початкову освіту.

Фактична кількість осіб, які навчаються в Носівській гімназії №2

(ліцензований обсяг - 450)

	Клас
	Кількість учнів

	1
	29

	2
	22

	3
	21

	4
	20

	5
	20

	6
	27

	7
	22

	8
	25

	9
	35

	Всього класів
	9
	221


Результати системи річного оцінювання за семестр
	Клас
	всього учнів
	 Кількість балів

	
	
	10 – 12 
	7 – 12 
	4 – 12 
	1 – 3

	1
	27
	
	
	
	

	2
	21
	
	
	
	

	3
	21
	
	
	
	

	4
	19
	
	
	
	

	разом у 1-4 кл
	88
	
	
	
	

	5
	19
	 -
	5 (26,3%)
	8 (42,1%)
	6 (31,6%)

	6
	23
	2 (8,7%)
	2 (8,7%) 
	11 (47,8%)
	8 (34,8%)

	7
	22
	-
	3 (13,6%)
	7 (31,8%)
	12 (54,6%)

	8
	23
	1 (4,4%)
	4 (17,4%)
	11 (47,8%)
	7 (30,4%)

	9а
	16
	-
	2 (12,5%)
	5 (31,3%)
	9 (56,2%)

	9б
	18
	2 (11,1%) 
	3 (16,7%)
	5 (27,8%)
	8 (44,4%)

	разом у 5-9 кл
	121 
	5 (4,2%)
	19 (15,7%)
	47 (38,8%)
	50 (41,3%)


 

На закінчення 2022-2023 навчального року у початкових класах закладу освіти навчалося 88 учнів, у 5-9 класах –120 учнів, загальна кількість учнів складає 208 школярів. Згідно з річним планом роботи закладу освіти на 2022-2023 навчальний рік адміністрацією закладу було проведено аналіз досягнень учнів 1-4, 5-9-х класів за звітний період. За підсумками аналізу навчальних досягнень 2022/2023 навчального року із 208 учнів 1-9 класів: 88 учнів 1-4 класів оцінені вербально та рівнево, оформлені свідоцтва досягнень;

Високого рівня досягли 5 учнів гімназії, а це 4,2%, вони нагороджені Похвальними листами; 19 учнів мають достатній рівень, що складає 15,7% від загальної кількості учнів; 3 учнів закінчили навчання за інклюзивною формою навчання. Свідоцтва про базову загальну середню освіту отримали 34 школяра, з них 2 – свідоцтва з відзнакою.


[image: image8]
Якість освітньої діяльності неможлива без розуміння шляхів розвитку закладу освіти. Цілі розвитку та основні кроки задля їх досягнення формулюються у Стратегії розвитку, що містить визначення цінностей, які сповідує заклад. Тому у 2022-2023 навчальному році адміністрація закладу освіти разом із педагогами закладу та партнерською командою  працювали  над створенням Стратегії розвитку на 2023-2027 роки для удосконалення якості освітніх послуг, які надає заклад, вироблення освітньої та наукової стратегії з урахуванням якісних змін у державі. Проєкт Стратегії розвитку закладу включає у себе реалізацію протягом п’яти років наступних проєктів: «Інклюзивна освіта: крок за кроком», «Обдарована дитина», «Сучасний освітній дизайн», «Співпраця ДНЗ та НУШ: педагогіка партнерства», «Плекаємо патріотів України», «Добро починається з тебе».
Школа працює в режимі стабільності, ліміти на використання енерго- та водопостачання не перевищено. Проте, на сьогодні залишається багато нагальних проблем, які потребують вирішення. Адміністрація закладу постійно вивчає потреби учнів та працівників, готує і доводить до відома засновника запити для задоволення потреб закладу освіти та відстежує їх реалізацію.

Однією з важливих складових управлінського процесу є безумовне виконання вимог статті 30 Закону України «Про освіту», яка визначає перелік обов’язкової інформації, яку заклад має оприлюднювати. У закладі освіти створений та активно функціонує офіційний сайт, де є відкритий доступ до вищезгаданої публічної інформації, що знаходиться у рубриці «Звіти». Сайт закладу постійно оновлюється, висвітлює події, які відбуваються у житті школи, є одним із інструментів організації дистанційного навчання. Шкільне життя закладу освіти висвітлюється також на офіційній Facebook-сторінці закладу, що є більш популярною серед учнів та батьків.

Кадрова політика закладу спрямована на забезпечення закладу освіти кваліфікованими педагогічними та іншими працівниками. Протягом 2022-2023 н. р. заклад освіти був забезпечений кадрами на 100%. 

Працює 25 учителів, із них:

17 - мають кваліфікаційну категорію «спеціаліст вищої категорії»;

3 – «спеціаліст першої категорії»;

0 – «спеціаліст другої категорії»;

5 – «спеціаліст»; 

4 вчителів – педагогічне звання «старший учитель».

Носівська гімназія № 2 у своїй діяльності керується Конституцією України, Законами України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», спеціальними законами, іншими актами законодавства у сфері освіти і науки, постановами Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, наказами Міністерства освіти України, розпорядженнями міського голови, рішеннями Носівської міської ради, її виконавчого комітету, відділу освіти, сім’ї, молоді та спорту Носівської міської ради, іншими нормативно-правовими документами та Статутом.

Гімназія самостійно ухвалює рішення та здійснює освітню діяльність у межах автономії, обсяг якої визначається законами України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», спеціальними законами та цим Статутом. Носівська гімназія № 2 несе відповідальність перед здобувачами освіти, їх батьками, територіальною громадою, суспільством і державою за: безпечні умови освітньої діяльності; дотриманням Державних стандартів освіти, фінансової дисципліни; прозорістю, інформаційною відкритістю закладу освіти. Мовою навчання і виховання в закладі освіти є державна мова. У закладі створені та функціонують методичні об’єднання, творчі групи вчителів. Також функціонують: органи самоврядування працівників закладу освіти, учнівського та батьківського самоврядування.

Гімназія має право: проходити в установленому державою порядку ліцензування; визначати форми, методи і засоби організації освітнього процесу; визначати варіативну частину робочого навчального плану; в установленому порядку розробляти і впроваджувати експериментальні та індивідуальні робочі навчальні плани; використовувати різні форми морального і матеріального заохочення до учасників освітнього процесу.

Медичне обслуговування здобувачів освіти здійснюється медичним працівником, який входить до штату закладу освіти. Організація харчування здобувачів освіти здійснюється відповідно до чинного законодавства України.

Взаємовідносини закладу освіти з юридичними і фізичними особами визначаються угодами, що укладені між ними.

Управління гімназією здійснюють:

· засновник – Носівська міська рада шляхом делегування повноважень відділу освіти, сім’ї, молоді та спорту Носівської міської ради;

·  керівник закладу освіти;

·  педагогічна рада;

·  вищий колегіальний орган громадського самоврядування закладу освіти.

Органи громадського самоврядування мають право брати участь в управлінні гімназією у порядку та межах, визначених Законом України «Про освіту», Законом України «Про повну загальну середню освіту» та установчими документами закладу освіти.

Керівником (директором) гімназії може бути особа, яка є громадянином України, вільно володіє державною мовою, має вищу освіту ступеня не нижче магістра, стаж педагогічної роботи не менше трьох років, організаторські здібності, стан фізичного і психічного здоров’я, що не перешкоджає виконанню професійних обов’язків, пройшла конкурсний відбір та визнана переможцем конкурсу відповідно до Закону України «Про повну загальну середню освіту».
Директор гімназії здійснює безпосереднє управління закладом і несе відповідальність за освітню, фінансово-господарську та іншу діяльність закладу освіти.

Директор є представником закладу освіти у відносинах з державними органами, органами місцевого самоврядування, юридичними та фізичними особами і діє без довіреності в межах повноважень, передбачених законом та установчими документами закладу освіти. Його посадові обов’язки визначені Статутом гімназії, відповідно до якого директор має право:

- діяти від імені закладу без довіреності та представляти заклад у відносинах з іншими особами;
- приймати рішення щодо діяльності закладу в межах повноважень, визначених законодавством та строковим трудовим договором, у тому числі розпоряджатися в установленому порядку майном закладу та його коштами;
- призначати на посаду, переводити на іншу посаду та звільняти з посади працівників гімназії, визначати їхні посадові обов’язки, заохочувати та притягати до дисциплінарної відповідальності, а також вирішувати інші питання, пов’язані з трудовими відносинами, відповідно до вимог законодавства;
- визначати режим роботи закладу;
- ініціювати перед відділом освіти питання щодо створення або ліквідації структурних підрозділів;
- видавати відповідно до своєї компетенції накази і контролювати їх виконання;
- звертатися до центрального органу виконавчої влади із забезпечення якості освіти із заявою щодо проведення позапланового інституційного аудиту, зовнішнього моніторингу якості освіти та/або громадської акредитації закладу;
- приймати рішення з інших питань діяльності гімназії.
У своїй діяльності директор школи керується посадовими обов’язками, основними нормативно-правовими документами, які регламентують роботу навчального закладу: Конституцією України, Законами України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», «Про основні засади мовної політики в Україні», Статутом школи та чинними нормативно-правовими документами у галузі освіти.

Діяльність керівництва та закладу представлено відповідно до чотирьох напрямів внутрішньої системи забезпечення якості освітньої діяльності, за якими оцінюють роботу закладу освіти експерти інституційного аудиту:

· Освітнє середовище закладу освіти;

· Система оцінювання здобувачів освіти;

· Оцінювання педагогічної діяльності педагогічних працівників;

· Управлінські процеси закладу освіти.

У підпорядкуванні директора знаходиться працівники, діяльність яких в сукупності спрямована на організацію та вдосконалення ефективної діяльності закладу освіти, якості освітніх послуг, створення безпечного та комфортного освітнього середовища для всіх учасників освітнього процесу. 

Отже, з прав та повноважень директора Носівської гімназії № 2 випливає те, що в руках однієї людини сконцентровані всі вагомі важелі впливу на персонал. Система управління сформована навколо організаційної структури управління, функціонування відбувається за рахунок реалізації функцій менеджменту. Чітка регламентація управління дозволяє в повній мірі використовувати принцип спеціалізації праці. 

У роботі з працівниками керівник закладу освіти дотримується партнерського стилю керівництва. На наше переконання, завдяки такому стилю керівництва, в школі залишається мінімум агресивності, наявне творче вирішення справ; переважають такі методи керівництва як порада, особистий приклад, похвала; ставлення до людей – шанобливе, вимогливість поєднується із справедливістю, спілкування ввічливе, толерантне. У зв'язку з цим, педагогічним працівникам надається більше самостійності, відповідно їхній кваліфікації і характеру роботи, створюються необхідні умови для самореалізації. Керівник у кожному з підлеглих бачить, насамперед, особистість у всьому розмаїтті її людських якостей і властивостей.

[image: image9.jpg]ncuxonor
3ABrocn i 7
LUKonu

BATbKIBCbKUIA

METOOUYHI
OB'€QHAHHA

\JI1A 1
KEPIBHUKU

YYHIBCbKE
CAMOBPAOYBAHHA




Заклад освіти самостійно визначає перспективи розвитку, планує та здійснює свою діяльність, виходячи з попиту на освітні послуги, виходячи з проблем забезпечення ефективного розвитку. Основу прогнозів становлять завдання, поставлені перед закладом освіти, та договори/контракти, укладені на виконання будь-яких робіт та послуг із замовниками, постачальниками. Господарські відносини закладу освіти з партнерами в сферах діяльності формуються на основі договорів. Заклад освіти вільний у виборі предмету договору, визначенні обов’язків та умов господарських взаємовідносин.

Фінансово-господарська діяльність закладу освіти здійснюється відповідно до Бюджетного кодексу України, Законів України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту», «Про місцеве самоврядування в Україні» та інших нормативно-правових актів на основі кошторису.

Відповідно до Бюджетного кодексу України, Законів України «Про освіту», «Про повну загальну середню освіту» фінансування гімназії здійснюється за рахунок коштів: державного бюджету, бюджету Носівської територіальної громади, інших джерел, не заборонених законодавством (благодійної допомоги, грантів тощо). Як суб’єкт господарювання Носівська гімназія № 2 є неприбутковим закладом освіти.

Джерелами формування кошторису гімназії є: освітня субвенція; кошти бюджету Носівської територіальної громади; кошти, отримані від надання платних послуг; благодійні внески юридичних і фізичних осіб, в т.ч. батьками учнів; інші джерела, не заборонені законодавством.

Заклад освіти має право надавати платні освітні та інші послуги, перелік яких затверджує Кабінет Міністрів України. Міська рада має право затверджувати переліки платних освітніх та інших послуг, що не увійшли до переліку, затвердженого Кабінетом Міністрів України.

Заклад освіти самостійно розпоряджається надходженнями від провадження господарської та іншої діяльності, передбаченої чинним законодавством України та цим Статутом.

Міська рада має право здійснювати всі дії, пов’язані з володінням і користуванням основними фондами гімназії, а також здійснювати передачу в оренду та списання основних фондів згідно із чинним законодавством України.

Порядок діловодства та управління кадрами в гімназії визначається законодавством України та нормативно-правовими актами Міністерства освіти і науки України. Бухгалтерський облік здійснюється через централізовану бухгалтерію відділу освіти, сім’ї, молоді та спорту Носівської міської ради.

Штатний розпис гімназії складає директор на підставі Типових штатних нормативів закладів загальної середньої освіти, та подає на затвердження начальнику відділу освіти, сім’ї, молоді та спорту міської ради.

У травні 2023 року навчальний заклад долучився до апробації системи EvaluEd з метою перевірити рівень роботи за напрямом «Управлінські процеси». До анкетування були залучені усі учасники освітнього процесу: вчителі, батьки, учні.

Результати анкетування показали, що в закладі не порушуються права учасників освітнього процесу, проводяться заходи щодо формування академічної доброчесності, усі учасники залучаються до розробки багатьох документів: Положення про внутрішню систему забезпечення якості освіти закладу, правил поведінки в закладі освіти, річного плану роботи закладу, стратегії розвитку закладу освіти, антибулінгової програми, Положення про академічну доброчесність.

2.2. Кількісно-якісна характеристика персоналу закладу освіти та умови його діяльності

Ефективне управління передбачає максимально повне використання того широкого набору ресурсів, які знаходяться у розпорядженні закладу освіти. Сьогодні вже не потрібно нікому доводити, що з усіх ресурсів головний – це люди. Персонал закладу освіти – найбільш складний об’єкт управління в підприємстві, тому що люди, на відміну від предметних факторів виробництва, є «живими», мають здатність самостійно вирішувати, критично оцінювати вимоги, які до них висуваються, діяти, а також бути чутливими до управлінського впливу.

У всіх працівників закладу освіти є певні посадові інструкції, які затверджені директором. 
Право на працю в організації реалізується шляхом укладення трудового договору. Він визначається як угода між працівником і власником закладу освіти або уповноваженим ними органом, згідно з якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з дотриманням внутрішнього трудового розпорядку, а власник або уповноважений ним орган зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату й забезпечувати необхідні для виконання роботи умови праці, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Особливою формою трудового договору є контракт, який укладається в письмовій формі на визначений сторонами договору строк.

Власник або уповноважений ним орган може вимагати від працівника, який працює за безстроковим трудовим договором, укладання контракту лише у випадку, коли він належить до категорії працівників, які згідно із законодавством можуть працювати за контрактом. Підставою для укладання контрактів з керівниками закладу освіти незалежно від форм власності є Закон України «Про закладу освіти». Для керівників державних підприємств контракт є обов’язковою формою трудового договору.

Оцінка персоналу – це першочерговий та необхідний засіб пізнання якісного стану трудового потенціалу закладу освіти, його сильних та слабких сторін. Оцінка якостей працівника – це регулярна характеристика керівником своїх підлеглих з погляду як досягнутих ними результатів, так і того, завдяки чому вони досягнуті і як можуть бути поліпшені.

Аналіз кількісного складу дає можливість дослідити середньооблікову кількість працівників, в тому числі штатних, нештатних працівників, сумісників та тих, хто працює за цивільно-правовим договором.
Трудовий колектив державного та іншого закладу освіти, в якому частка держави у вартості майна становить більше 50 відсотків:

· розглядає разом із засновником зміни і доповнення до статуту закладу освіти;

· разом із засновником закладу освіти визначає умови найняття керівника;

· бере участь у вирішенні питання про виділення зі складу закладу освіти одного чи кількох структурних підрозділів для створення нового закладу освіти;

· разом з власником вирішує питання про вступ і вихід закладу освіти з об’єднання підприємств;

· погоджує пропозиції щодо передачі з державної у комунальну власність майна, закріпленого за підприємством, об’єктів соціальної інфраструктури, споруджених за рахунок коштів закладу освіти;

· приймає рішення про оренду закладу освіти, створення на основі трудового колективу органу для переходу на оренду і викупу закладу освіти.

Персонал закладу освіти – це сукупність постійних працівників, що отримали необхідну професійну підготовку та мають досвід практичної діяльності.

Із метою оцінки середньооблікової чисельності персоналу розглянемо динаміку даного показника в досліджуваному закладі освіти (табл. 2.2.1). 
Таблиця 2.2.1
Кількісний склад персоналу Носівська гімназія № 2
	Показники
	Рік
	2022 р. - 2023 р, осіб

	
	2021 р., осіб
	2022 р., осіб
	2023 р., осіб
	

	Середньооблікова чисельність працівників, усього
	32
	27
	25
	26

	чисельність штатних працівників
	29
	25
	25
	25

	
	90,6%
	92,6 %
	100%
	96,3 %

	з них зовнішніх сумісників
	3
	2
	0
	2

	
	9,3
	7,4
	0
	3,7 %

	працюючі за строковими трудовими договорами
	30
	25
	25
	25

	
	93,7 %
	92,6 %
	100%
	96,3 %


Аналіз даних, відображених в таблиці 2.2.1 дає підстави стверджувати, що Носівська гімназія № 2 свою діяльність здійснює в основному завдяки праці штатного персоналу, чисельність якого протягом аналізованого періоду зросла на 5,7 %. 
За представленими в таблиці 2.3 показниками можна зробити наступні висновки:
1. Середньооблікова чисельність працівників Носівська гімназія № 2 у 2023 р. порівняно з 2021 р. знизилася на 8,32 %.

2. Основну частку персоналу досліджуваного закладу освіти становили штатні працівники (90,6-100 %), чисельність яких збільшилась у 2023 р. порівняно з 2021 р. на 0,03 відсоткових пункту. 

3. Серед позаштатних працівників частка зовнішніх сумісників складає 5,6-3,7 %. За 2021-2023 рр. їх питома вага знизилася до 0 відсоткових пункти, а чисельність знизилася з 9,3 до 0 %. 

Важливою характеристикою якісного складу персоналу є аналіз віково-статевої структури працівників (табл. 2.2.2). 
Таблиця 2.2.2 

Статево-віковий склад працівників закладу освіти
	Показник
	Одиниця виміру
	Рік
	2021-2023

	
	
	2021
	2022 
	2023
	

	Облікова кількість працівників
	осіб
	32
	27
	25
	28

	Із них жінки
	осіб
	32
	27
	25
	28

	
	%
	100
	100
	100
	100

	в обліковій кількості штатних працівників особи у віці 24-44 роки
	осіб
	27
	25
	20
	24

	
	%
	8,64
	6,75
	5
	6,8

	45-60
	осіб
	5
	2
	5
	4

	
	%
	1,6
	0,54
	1,25
	1,13


Аналіз даних таблиці 2.2.2 дає підстави стверджувати, що статеву структуру працівників закладу освіти представляють лише жінки. При цьому, персонал товариства представлений здебільшого особами середнього віку.

Загалом же, за даних таблиці 2.2.2 можна зробити наступні узагальнення стосовно якісного складу і, зокрема, статево-вікової структури працівників Носівської гімназії № 2:

1. Питома вага жінок у складі персоналу закладу освіти становила 100 %, частка яких упродовж аналізованого періоду (2021-2023 рр.) була незмінною. 

2. У віковому складі персоналу закладу освіти переважають особи віком 35-49 років (47,0 % облікової кількості штатних працівників). При цьому, їхня питома вага не суттєво змінювалась протягом аналізованого періоду. 

3. Питома вага працівників у віці 16-34 роки становила 35,3-35,8 %. При цьому, за аналізований період вона зросла на 17,1 %. 
Важливим критерієм при наборі персоналу є наявність освіти. Аналіз освітнього рівня працівників засвідчив те, що 68 % персоналу мають кваліфікаційну категорію «спеціаліст вищої категорії»; має кожен третій працівник (табл. 2.2.3).

Таблиця 2.2.3 

Освітній рівень працівників закладу освіти
	Показник
	Одиниця виміру
	Рік
	2021-2023

	
	
	2021
	2022
	2023
	

	Облікова кількість працівників
	осіб
	32
	27
	25
	26

	спеціаліст вищої категорії 
	осіб
	15
	16
	17
	16

	
	%
	46,9
	59,2
	68
	61,5

	спеціаліст першої категорії
	осіб
	3
	3
	3
	3

	спеціаліст
	осіб
	1
	2
	1
	5

	педагогічне звання „старший учитель“
	осіб
	4
	4
	4
	4


Аналіз даних таблиці 2.2.3 дозволяє зробити наступні узагальнюючі висновки:

1. Питома вага осіб з вищою категорією у 2021-2023 рр. склала лише 81,9-82,8 %, проте спостерігалось її зростання на 0,9 відсоткового пункту. 
2. Питома вага спеціалістів першої категорії, спеціалістів, спеціалістів із педагогічним званням «старший учитель» неповною та базовою вищою освітою становила 12,1-13,4 %. Їхня частка була незмінною, кількість майже не змінювалася.

Першочергове значення для ефективного використання персоналу має його розвиток, адже навчання й підвищення кваліфікації працівників сприяє покращанню якості освітніх послуг. Проведений аналіз свідчить, що Носівська гімназія № 2 не приділяє цьому питанню належної уваги, як наслідок – достатньо низький його рівень.

З даних таблиць робимо такі узагальнюючі висновки: 

1. Кількість працівників, які підвищили кваліфікацію у 2023 р., порівняно з 2021 р. становить лише 71,4% їхньої середньооблікової кількості. Питома вага осіб, які підвищили кваліфікацію, у кількості працівників склала 6,0-9,0% і збільшилась на 3 відсоткового пункту.

Одним із найпоказовіших критеріїв кадрової політики закладу освіти є рівень плинності кадрів. Дослідження виявили три фактори, пов’язані з плинністю: 

· вік і період праці; 

· задоволення працею керівництва; 

· трудова активність. 

Звичайно, плинність кадрів можна розглядати з двох позицій – як з позитивної, так і з негативної. 
По-перше, розширюються можливості працівника, збільшується здатність до адаптації. 
По-друге, колектив організації повинен оновлюватися, відбуватися приплив нових людей, а, отже, нових ідей. Про задоволення персоналу умовами праці в закладі освіти свідчать показники його прибуття, вибуття й плинності (табл. 2.2.4).

Таблиця 2.2.4 

Рух персоналу Носівської гімназії № 2 за 2021-2023 рр.

	Показник
	Одиниця виміру
	Рік
	2021-2023

	
	
	2021
	2022
	2023
	

	Середньооблікова чисельність штатних працівників
	осіб
	36
	32
	30
	73

	Прибуло (прийнято)
	осіб
	0
	0
	0
	0

	Коефіцієнт прибуття персоналу
	%
	0
	0
	0
	0

	Вибуло (вивільнення)
	осіб
	4
	5
	7
	150

	Коефіцієнт вибуття персоналу
	%
	10,3
	13,0
	13,4
	3,1

	Вибуло з причини скорочення штату
	осіб
	0
	0
	0
	0

	Коефіцієнт плинності кадрів
	%
	10,3
	13,0
	13,4
	3,1


За даними таблиці 2.2.4 можна зробити наступні узагальнюючі висновки: 
1. Протягом 2021-2023 рр. кількість прийнятих осіб не змінювалася й склала 100%, коефіцієнт їх прибуття становив 4,3-7,5% і зріс на 3,2 відсоткових пункти. 

2. Кількість звільнених осіб збільшилася і 2023 р. порівняно з 2021 р. становила – 23%, що спричинено процесами евакуації працівників закладу освіти. Коефіцієнт вибуття персоналу становив 10,3-13,4% і збільшився на 3,1 відсоткового пункту.

3. З причин скорочення штатів не було звільнено жодної особи; основна частка звільнень – через плинність кадрів – 100% вибулих працівників. Коефіцієнт плинності становив 10,3-13,4%, тобто практично одна десята середньооблікової кількості штатних працівників, і у 2023 р. порівняно з 2021 р. збільшилась на 3,1 відсоткового пункту, що є позитивною тенденцією й свідчить про задоволення персоналу умовами праці в. Коефіцієнт прибуття персоналу в основному зумовлений значним його вибуттям. 
Окрім того, робочі місця, які стали вакантними, повною мірою не укомплектовувалися новими працівниками, а були анульовані засновником.
Підсумовуючи вище сказане, слід зазначити, що аналіз кількісно-якісного складу персоналу Носівської гімназії № 2 засвідчив, що загальна їхня кількість за період, обраний для дослідження, а це 2021-2023 рр. несуттєво зменшилась. Основну частку персоналу становили особи середнього віку переважно жіночої статі, жінки становлять 100 % від загальної кількості працівників. Низьким є освітній рівень працівників та рівень їхнього розвитку, якому практично не приділялось уваги. Матеріальна мотивація праці персоналу є високою в управлінської частини персоналу, і значно нижчою – у виробничого. Вище наведені факти зумовили плинність й неналежне забезпечення закладу освіти спеціалістами першої категорії.
2.3. Аналіз системи управління персоналом у закладі освіти
Технологія управління персоналом охоплює широкий спектр функцій від прийому до звільнення кадрів: найм, прийом та відбір персоналу і ділова оцінка персоналу під час прийому, атестації, добору; профорієнтації і трудової адаптації; мотивація праці й дотримання етики ділових відносин; навчання, підвищення кваліфікації та перепідготовка кадрів; управління соціальним розвитком кадрів; управління конфліктами та стресами.
На сьогоднішній час управління персоналом є вирішальним фактором для виживання та успіху закладу освіти. Тому все більше уваги приділяється тому, як керівники закладу освіти управляють своїм персоналом.

Зростаючу роль в управлінні персоналом закладу освіти відіграє формування стабільних колективів, зниження плинності кадрів і зміцнення трудової дисципліни, забезпечення закладу освіти необхідною кількістю керівних кадрів, спеціалістів, співробітників і допоміжного персоналу, певних професій, спеціальностей і кваліфікації відповідно до визначених потреб. Системний підхід до формування управління всіх рівнів ієрархії дає можливість комплексно підійти до вирішення даної проблеми. Із погляду системного підходу, проектування системи управління закладом освіти повинне включати всі функціональні та цільові підсистеми, підсистеми забезпечення управління, всі їх складові елементи: функції, організаційну структуру, технології управління, кадри, інформацію, управлінські рішення і т.д. При цьому повинні враховуватися взаємозв’язки компонентів цілісної системи між собою та із зовнішнім середовищем. Таким чином, система управління персоналом є підсистемою системи управління підприємством, інтегрованою в неї та спрямованою на вирішення загальних цілей закладу освіти.

У наш час обов’язково повинен бути відповідний рівень підготовки, кваліфікації, особисті та ділові якості кандидата, що висувається на керівну посаду. Для цього оцінюються посада і якості працівника. 

Дуже часто зустрічається на практиці таке явище, коли на посаду керівника призначають людину, без урахування особистих і ділових якостей, а це у свою чергу призводить до того, що керівник не справляється зі своїми обов’язками.

Підібрати працівника, що відповідав би всім необхідним вимогам і характеру виконуваних завдань, досить важко. Проблему такого типу легко вирішити, якщо на роботу приймається заступник керівника, який володіє тими якостями, яких не вистачає самому керівнику.

У Носівській гімназії № 2 за процес підбору персоналу відповідає відділ кадрів, який функціонує в управлінні освітою. У свою чергу будь-яке прийняття чи звільнення з роботи відбувається за погодженням директора закладу освіти. Механізм управління закладу освіти являє систему управління структурними підрозділами, засобів і методів, спрямованих на задоволення потреби закладу освіти в кваліфікованих спеціалістах необхідної кількості, якості й до визначеного часу.

Сам процес підбору персоналу в Носівській гімназії № 2 не простий, він складається із певних частин, зокрема: визначення того, чи відповідає кандидат функціональним вимогам, які до нього висуваються; наступними етапами є збір інформації, складання характеристики та оцінка необхідних якостей претендента на займання посади. Дуже часто застосовуються на практиці порівняльний відбір. В такому випадку порівнюють характеристики даних осіб, дають випробувальний термін і за підсумками ефективності виконання покладених на них функцій – виносять ухвальне рішення щодо прийняття на роботу особи, яка відповідає посадовим вимогам. 

У закладі розроблені плани потреби в кадрах, визначена оптимальна чисельність та структура резерву керівних кадрів, здійснено організаційну роботу по підбору кадрів і формуванню резерву, тобто відображено науково обґрунтовані форми і методи відбору кандидатів в резерв на висунення. Для працівників, що висуваються в резерв: 
• сформовані чіткі вимоги і система їх навчання; 
• визначено види стажування; 
• опрацьовано систему атестації таких працівників; 
• створено систему контролю за роботою резерву.

Результатом діяльності резерву стане те, що зменшиться кількість помилок при призначенні педагогічних кадрів на роботу; з’явиться можливість своєчасно замінювати менш підготовлених працівників більш підготовленими і, таким чином дотримуватися певного виконання плану у роботі з кадрами.

Персонал – це найважливіший чинник, що впливає на рівень ефективності праці закладу освіти. Він може призвести до стрімкого стратегічного зросту, так і до переломного падіння.

Найважливішим чинником, що впливає на ефективність використання персоналу являється система оплати праці. Саме людський капітал, матеріально-технічна база впливають на конкурентоспроможність, ефективність та стратегічний розвиток закладу освіти.

У закладі освіти застосовують тарифні ставки та посадові оклади для працівників адміністративного апарату управління (тобто керівників відділів). Заробітна плата виплачується вчасно, розділена на дві частини: авансова частина та сама заробітна плата. 

Щодо вікової структури, то тут слід відзначити, що віковий склад персоналу відповідає за передачу знань, проте вік працівників не є метою в кадровій політиці. При плануванні внутрішнього процесу в закладі освіти враховується процес самовідтворення кадрів, для цього залучають найбільш кваліфікованих працівників.

Посадово-кваліфікаційна структура базується на використанні адміністративних методів управління персоналом. Саме в таких методах прослідковується чітка субординація на основі ієрархії управління. Адміністративні методи базуються на певних мотивах поведінки, вони спрямовані на те, щоб персонал усвідомлював трудову дисципліну, мав почуття обов’язку та бажання працювати й надалі в даному закладі освіти.

Доцільно відмітити те, що при управлінні закладом, окрім адміністративних методів, використовують економічні та соціально-психологічні методи. Економічні методи відомі у народі як «метод пряника». Соціально-психологічні методи базуються на використанні моральних стимулів до праці та спрямовані на те, щоб перетворити адміністративне завдання в усвідомлений обов’язок, внутрішню потребу людини.
Відділу кадрів управління освіти належить велика роль в системі управління персоналом, оскільки саме на нього покладені обов’язки з планування, організації підбору, розміщення і виховання, навчання, підвищення кваліфікації персоналу, розвитку мотивації та кар’єри працівників.
Аналізуючи управління персоналом в Носівській гімназії № 2, доцільно дослідити особливості кадрового документування. Наявність значного обсягу різноманітних документів пов’язане з рухом кадрів. Під рухом кадрів розуміється прийом та звільнення з роботи, надання відпусток, заохочення та стягнення, внутрішні переміщення на інші посади.

Таким чином, підсумовуючи вище сказане, слід відмітити, управління персоналом в Носівській гімназії № 2 являє собою цілісну функціонуючу систему, яка складається із: суб’єктивної і об’єктивної сторони (керуючого персоналу і виконавців); цілей, задач і напрямків діяльності (орієнтація на довготривалу перспективу, яка реалізується через конкретні визначені цілі діяльності закладу освіти); форми, методи управлінні персоналом (адміністративні, економічні, соціально-психологічні), які спрямовані на підвищення продуктивності праці та якості виконаних робіт.
Висновки до 2 розділу

У результаті проведеного дослідження системи управління персоналом закладу освіти здійснено подано загальну характеристику функціонування закладу освіти. До складу персоналу закладу освіти входить персонал кожної із структурних одиниць та фахівець з внутрішніх комунікацій, фахівець з організації майнової та особистої безпеки. З’ясовано, що в організації застосовується матеріальні та нематеріальні методи мотивації. Здійснено кількісно-якісну характеристику персоналу закладу освіти. Проведено комплексну оцінку працівників, під час якої було враховано професійно-кваліфікаційний рівень, стаж роботи, конкретний результат досягнутий працівниками організації. Виокремлені особливості оцінки педагогічних працівників: компетентність, здатність чітко планувати та організовувати роботу, відповідальність за доручену справу, самостійність та ініціативність, здатність опановувати нові напрями роботи та використовувати нові методики навчання, працездатність, здатність підтримувати комунікацію з іншими працівниками. Проаналізовано систему управління персоналом у закладі освіти, який є держаним, засновник – міська влада. Персонал має пільги, які гарантуються лише державою, обов'язкові для організацій усіх форм власності і тому несуть в собі не стимулюючу роль, а роль соціальних гарантій і соціального захисту працездатних членів суспільства, що мають роботу (щорічна оплачувана відпустка, оплачуваний лікарняний лист і ін.).
Під час проведеного дослідження системи управління персоналом у закладі освіти було виявлено декілька недоліків, а саме: заклад приділяє недостатньо уваги розвитку персоналу та омолодженню колективу. За допомогою відповідних методів підвищення рівня навчання та залучення персоналу необхідно розробити заходи, щодо поліпшення ситуації, що склалася. 

РОЗДІЛ 3. ОРГАНІЗАЦІЙНО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ПОЛІПШЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

В ЗАКЛАДІ ОСВІТИ
3.1 Рекомендації щодо усунення недоліків у системи управління персоналом для забезпечення ефективного функціонування закладу освіти 
Досить важко організації з неефективною системою управління персоналом досягти успіхів у роботі, оскільки, людський фактор, в більшій мірі, визначає успішність діяльності конкретного закладу освіти на ринку освітніх послуг. Тому основне завдання, яке стоїть перед такою організацією, полягає саме у вдосконаленні напрямків кадрової роботи. І це не лише задача кадрової служби, також це завдання повинно вирішуватися і на вищих рівнях управління підприємством. Оскільки, Носівська гімназія № 2 має великі недоліки в системі управління персоналом, які потребують негайного вирішення, то всі сили кадрової служби закладу освіти та його вищого керівництва, повинні бути спрямовані на розробку можливих рекомендацій щодо усунення цих недоліків.
Ефективне управління персоналом неможливе без активної та постійної участі вищого керівництва закладу освіти у визначенні завдань управління персоналом, що виходять з цілей закладу освіти, створенні та запровадженні систем управління персоналом, оцінці їх ефективності. Оскільки люди є найбільш важливим організаційним ресурсом, то керівництво закладу освіти повинно приділяти більше часу саме управлінню персоналом. Проте, на жаль, керівництво Носівської гімназії № 2 не достатньо переймається даним питанням та заклопотане іншими питаннями, що потребують вирішення. Це, в свою чергу, помітно знижує ефективність управління персоналом закладу освіти в цілому, оскільки керівництво є важливим інструментом запровадження в життя методів управління персоналом, та недостатня увага з його сторони до цього питання трансформується в низьку якість управління персоналом.

Керівництву Носівської гімназії № 2 необхідно періодично здійснювати новий набір молодих енергійних працівників, які володіють гнучкою прогресивною логікою. Адже лише молоді спеціалісти з досвідом роботи в сфері управління персоналом мають можливість удосконалити вирішення традиційних кадрових питань, сформувати ефективну систему винагород, оптимізувати структуру доходів працівників, запровадити оптимальне управління професійним просуванням працівників, здійснювати вивчення ринку трудових ресурсів тощо.

На рис. 3.1.1 зображені основні характеристики, якими повинні володіти спеціалісти відділу кадрів в сучасних умовах.
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Рис.3.1.1. Характеристики, якими повинні володіти спеціалісти відділу кадрів

1. Знання бізнесу (сфери діяльності закладу освіти). Працівники відділу по роботі з персоналом повинні мати чітку уяву про потреби споживачів освітніх послуг (замовників) закладу освіти, головних конкурентів освітньої галузі, розуміти специфіку виробничої діяльності, фінансові аспекти закладу освіти, передбачати стратегічні перспективи розвитку. Ці знання дозволять їм глибоко розуміти цілі, що стоять перед організацією, розробляти системи управління персоналом та оцінювати їх ефективність.

2. Професійні знання та навички в сфері управління персоналом. Це та головна характеристика, яка забезпечує ефективність діяльності не лише відділу кадрів, а й усього закладу освіти в цілому. Основні елементи професійних знань в сфері управління персоналом відповідають складовим системи менеджменту, професійне навчання та розвиток працівників, оцінка, мотивація співробітників.

3. Лідерство. Відділ кадрів (кадрова служба) відіграє ключову роль в управлінні сучасною організацією, тому його працівники повинні володіти критичними для цього процесу характеристиками: визначати напрями розвитку закладу освіти, формулювати цілі, розробляти методи досягнення цих цілей та запроваджувати їх. Для цього спеціалістам в сфері управління персоналом потрібні професійні навички в сфері планування, прийняття рішень, ефективної комунікації, вирішення конфліктів.

4. Здатність до навчання та розвитку. Здатність до постійного удосконалення професійних знань та навиків є критичною характеристикою для спеціалістів в галузі людських ресурсів, адже управляти процесом постійного удосконалення знань персоналу всього закладу освіти можуть тільки люди, що володіють цим мистецтвом.

У рамках кадрового планування вирішуються питання стосовно забезпечення закладу освіти персоналом необхідної якості та в необхідній кількості, ефективного його використання, удосконалення соціальних відносин. Ці питання є невід'ємною прерогативою відділу кадрів, проте, в Носівській гімназії № 2 планування персоналу виступає однією з функцій відділу управління освіти Носівської міської ради, тим самим, обмежуючи можливості працівників даного відділу щодо виконання своїх безпосередніх обов'язків. У результаті того, що планування кадрового потенціалу закладів освіти здійснюється працівниками, які не в повній мірі володіють азами планування, то формування можливого кадрового потенціалу закладів освіти м. Носівка є приблизним.

У процесі планування чисельності персоналу Носівської гімназії № 2 можна порекомендувати вдатися до застосування методу - експертних оцінок. Зміст даного методу полягає у використанні поглядів спеціалістів (в основному, керівників відділів) для визначення потреб у людських ресурсах. Проте виникає додаткове завдання для працівників управління освіти, яке полягає у витрачанні часу на збір та обробку отриманих результатів. Це обмежує працівників даного установи стосовно виконання ними їх безпосередніх обов'язків, а тому виникає непересічне завдання, в першу чергу, для керівництва закладу освіти делегувати повноваження щодо планування персоналу працівникам відділу кадрів. Працівники закладу освіти, зайняті в процесі планування чисельності працівників, можуть обрати та запропонувати один із можливих методів експертних оцінок - письмовий огляд (коли кожному спеціалісту пропонується відповісти на заздалегідь підготовлений список запитань) чи метод Дельфі (письмовий діалог між працівниками, зануреними в процес планування персоналу та групою експертів).

Працівники розробляють перелік запитань щодо потреб у персоналі та спрямовує його експертам, потім опрацьовують їх відповіді та повертають узагальнені результати експертам разом з переліком запитань. Ця процедура продовжується до тих пір, доки експерти не прийдуть до загальної думки щодо потреб в кваліфікованих працівниках Носівській гімназії № 2.

Таким чином, за допомогою методу експертних оцінок можна визначити більш точну потребу в персоналі, так як кожен керівник окремої установи краще володіє інформацією стосовно забезпечення закладу людськими ресурсами, проте надана експертами інформація може бути суб'єктивною, тобто кількість необхідного персоналу може бути завищена чи занижена. 
Управління освітою задовольняється лише брошурами, які воно отримало від закладів вищої освіти. Тому задля підвищення свого рейтингу й можливостей залучення молодих спеціалістів, закладу освіти Носівська гімназія № 2 неодмінно потрібно запровадити такий метод роботи, як виїзд до вищих навчальних закладів. В результаті виїздів до навчальних закладів, заклад загальної середньої освіти має змогу провести презентацію свого закладу освіти, організувати виступ керівництва, відповісти на запитання студентів, провести співбесіди з майбутніми випускниками, які зацікавлені в працевлаштуванні. Даний метод є ефективним, оскільки не потребує значних фінансових витрат, а надає можливість не лише провести рекламу свого закладу освіти, а й залучити нових працівників.

Задля поліпшення організації процесу набору працівників закладу освіти також необхідно брати активну участь у заходах "Ярмарок вакансій". Для цього працівникам управління освітою потрібно сумлінно підготувати увесь матеріал, щоб дати можливість всім бажаючим ознайомитися зі специфікою роботи в закладі освіти. Проте це питання, в основному, нехтується співробітниками управління освітою в силу незрозумілих причин. Тому часто підготовка до заходу "Ярмарок вакансій" відбувається за день до його проведення, або взагалі не передбачено участі. Зрозуміло, що при таких обставинах досягти оптимального результату досить важко, а то й зовсім неможливо.

Ще однією можливістю підвищення ефективності в системі професійного відбору кандидатів для заміщення вакантних місць є рекомендація щодо використання спеціальних тестів, перевагою яких є більш точне визначення нинішнього стану кандидата з точки зору його відповідності вимогам, які висуваються до вакантної посади, чого, на жаль, не можна досягти за допомогою анкетних даних. Проте, цей метод характеризується недоліком, який є суттєвим в сучасних умовах для Носівської гімназії № 2, а саме – високі витрати. 
Отже, до можливих заходів підвищення ефективності систем планування та професійного відбору персоналу Носівської гімназії № 2 належать:
1) розширення можливостей залучення кандидатів на вакантні посади через налагодження професійних відносин з закладами вищої освіти та за рахунок активної участі у заходах, типу "Ярмарок вакансій”;

2) запровадження використання у процесі відбору кадрів, окрім посадових інструкцій, кваліфікаційних карт та карт компетенції;

3) удосконалення процесу оцінки кандидатів на заміщення вакантних посад за рахунок використання спеціальних тестів.

3.2. Удосконалення та впровадження нових підходів до мотивації та стимулювання трудової діяльності персоналу закладу освіти

Також ще одним важливим питанням, яке заслуговує на увагу зі сторони керівництва закладу освіти Носівська гімназія № 2 є питання, присвячене навчанню, перепідготовці та підвищенню кваліфікації персоналу. Хоча керівництво закладу освіти й намагається забезпечити ефективний процес професійного розвитку кадрового потенціалу та підтримувати його конкурентоздатність на ринку праці, проте доля співробітників та працівників, які пройшли професійне навчання та підвищили кваліфікацію є незначною.

Керівництво Носівської гімназії № 2 повинно розуміти, що, оскільки, фінансові й економічні труднощі не дозволяють організації приймати на роботу нових працівників і збільшувати штат, то цьому питанню повинна приділятися достатньо велика увага. Тому керівництву закладу освіти необхідно створити умови, сприятливі для навчання всіх працівників, тому що від цього залежить якість освітнього процесу, економія матеріальних ресурсів. Окрім того, своєчасна й високоякісна підготовка, перепідготовка й підвищення кваліфікації персоналу є найважливішим чинником ефективної роботи в організації.

Таким чином, оскільки, доля працівників, які пройшли професійне навчання у загальній чисельності персоналу за три останні роки майже не змінилася і становить 1,3%, то це є свідченням неефективної політики вищого керівництва закладу освіти стосовно професійного розвитку кадрового потенціалу. Тобто, питання щодо професійного навчання та підвищення кваліфікації персоналу Носівської гімназії № 2 зупинилося на певному етапі та не передбачає розвитку. Приводом до цього стала велика кількість проблем, які накопичуються з кожним роком та залишають свої негативні відбитки на інших сферах діяльності закладу освіти.

Так, доля працівників (спеціалістів), які здобувають освіту у закладах вищої освіти за кошти освітніх установ є нульовою, причина цього криється у недостатній кількості коштів закладу освіти для задоволення потреб у навчанні своїх працівників. Натомість, заклад освіти намагається підтримувати своїх працівників, як і навчаються за власні кошти, але відсоток їх також незначний, основна причина цього – невеликий розмір заробітної плати, якої не вистачає, навіть для задоволення більш важливих потреб. Так, наприклад, Носівській гімназії № 2 можна порекомендувати (окрім навчання працівників у закладах вищої освіти) проводити індивідуальні заняття для отримання початкового рівня необхідної кваліфікації працівниками самого закладу освіти. Індивідуальні заняття передбачають те, що за кожним новим працівником закладу освіти необхідно закріпити наставника, що навчає його теоретично й практично. Можна також ввести в практику й те, щоб керівники методоб’єднань, наприклад, один раз у 2 місяці проводили заняття зі своїми підлеглими для підвищення їхньої кваліфікації.

Керівництво Носівської гімназії № 2 також має можливість використовувати й інші методи професійного навчання, зокрема лекції професіоналів. Також закладу освіти можна в якості методу підвищення кваліфікації використовувати метод ротації кадрів, який передбачає самостійне навчання співробітників, при якому персонал тимчасово переміщується на іншу посаду з метою отримання нових знань. Ротація слугує окремим стимулом працівника до роботи, що безпосередньо має прояв у стимулюванні та мотивації до підвищенні кваліфікації.

Окремо можна організувати навчання й керівників структурних підрозділів закладу освіти. Для цього, наприклад, можна ввести в практику проведення різноманітних семінарів для співробітників Носівської гімназії № 2, де вони матимуть можливість підвищити свій кваліфікаційний рівень, отримати додаткові знання, необхідні для успішного виконання своїх обов’язків. Необхідно забезпечити планомірну та систематичну роботу для підвищення професійного рівня й серед керівників вищого рівня управління. Так, директор закладу освіти та його заступники повинні систематично проходити курси підвищення кваліфікації, брати участь у різноманітних семінарах на регіональному та державному рівнях, дискусіях, тренінгах, вебінарах, семінарах і т. п..

Важливе значення в управлінні персоналом відіграє й система оцінки працівників закладу освіти, адже лише кваліфікований персонал сприяє досягненню своїх цілей, яка має на меті:

- визначення оптимальної придатності працівника, його перспектив розвитку;

- визначення основних недоліків, що вимагають виправлення;

- визначення змісту підвищення кваліфікації;

- визначення оптимальної придатності працівника для розробки і використання системи оплати і стимулювання праці.

B цілому, система оцінювання персоналу Носівської гімназії № 2 є налагодженою, проте, як зазначалося вище, недоліком цієї системи є те, що атестації підлягають не всі працівники, а лише окремі категорії. На жаль, викорінити дану обставину майже неможливо, адже більшість працівників пов'язані між собою по принципу «знайомства» і не мають мотивації до підвищення рівня своєї кваліфікації.

Проте також можна порекомендувати вдатися до застосування й іншого методу оцінювання, окрім атестації. Так, наприклад, Носівській гімназії № 2 було б корисним перейняти досвід оцінки персоналу зарубіжних закладів освіти та розробити власну систему оцінювання працівників. Наприклад, закладу освіти можна порекомендувати проводити перевірку знань своїх працівників у вигляді тестування. Для цього відповідальною особою розробляється перелік питань, що стосуються конкретного напрямку діяльності закладу освіти. Було корисним те, що оцінюванням персоналу закладу освіти, наприклад, будуть займатися сторонні особи, які зовсім не пов'язані з керівництвом. Рекомендується проводити тестування за межами закладу освіти, на нейтральній стороні. Також відповідальна за кадрову роботу особа повинна розробляти критерії оцінки персоналу, згідно з якими працівники, за результатами тестування, потрапляють, наприклад, до категорії А, Б, В. Працівники, що потрапили до категорії А, мають найвищий рівень компетентності та можуть претендувати, наприклад, на підвищення категорії, отримання премій, мають можливості кар'єрного зростання. Працівники, що потрапили до категорії Б, потребують підвищення кваліфікації. Працівники закладу освіти з категорією В, наприклад, не мають жодних можливостей щодо підвищення категорії чи можуть бути зовсім звільнені з роботи.

Такий підхід щодо оцінювання персоналу Носівської гімназії № 2 надасть можливість відсіяти некомпетентних працівників закладу освіти або понизити їх в категорії, а замість того, залучити працівників з високим рівнем знань до відповідної роботи.

Отже, до організаційних засад поліпшення системи управління персоналом у галузі професійного навчання та оцінювання працівників закладу освіти можна віднести:

1) забезпечення професійного навчання працівників закладу освіти за рахунок організації лекцій, семінарів, тренінгів, вебінарів, професійних курсів підвищення кваліфікації;

2) можливість отримати певні знання за допомогою методу ротації кадрів, що підвищує мотивацію працівників до роботи в закладі освіти;

3) додатково запровадити метод оцінювання персоналу закладу освіти, який полягає у тестуванні працівників згідно їх виконуваної роботи.

Стимулювання праці є основою мотивації трудової активності людини, що несе в собі матеріальне та нематеріальне навантаження, що дозволяє реалізувати працівникові себе як особистість i працівника одночасно. Мотивування працівників здійснюється відповідно до потреб організації і працівників у ній залежно від необхідності, обумовленої впливом зовнішнього середовища. Основне завдання закладу освіти в даному напрямку роботи – це побудова ефективної мотиваційної системи, яка повинна орієнтуватися на пріоритет стратегічних завдань організації, таких як формування та зміцнення стратегічного потенціалу за рахунок залучення додаткових ресурсів, розвиток стратегічних маркетингових досліджень в освіті, реалізацію програм підвищення кваліфікації та професійного навчання персоналу тощо.

В цілому, мотиваційна система Носівської гімназії № 2 є неефективною та потребує удосконалення. Зрозуміло, що знаходячись у фінансовому підпорядкуванні, організація не має можливості дозволяти собі збільшувати розмір заробітної плати працівників, а також налагодити оптимальну систему преміювання персоналу. Проте керівництво закладу може звернутися до управління освіти, щодо застосування й інших, не менш важливих, методів стимулювання працівників організації, які сприятимуть вирішенню існуючих конфліктів, підвищать зацікавленість персоналу у роботі, призведуть до підвищення продуктивності праці.

Так, наприклад, було б корисним для Носівської гімназії № 2 перейняти досвід британської фірми "British Telecom" у стимулюванні своїх працівників шляхом вручення їм цінних подарунків за окремі досягнення в роботі. Звісно, в силу фінансової залежності, заклад освіти не може дозволити собі витрачати кошти на подарунки. Проте вручення подарунків за найвищі досягнення в роботі окремим передовим працівникам буде стимулювати інших працювати більш ефективніше. 

Також Носівській гімназії № 2 можна спробувати стимулювати своїх працівників й нематеріальним способом – шляхом надання їм можливості працювати вдома. Наприклад, з головним бухгалтером можна укласти контракт, згідно якого 75% (30 годин на тиждень) робочого часу він повинен працювати на робочому місці, а 25% (10 годин у тиждень) вдома. При цьому, наприклад, бухгалтер вдома працює лише на комп’ютері, перевіряє цифрові дані фінансових документів, а й на робочому місці бере участь у нарадах та займається роботою, яка потребує тісних контактів зі співробітниками.

Важливим фактором для стимулювання праці персоналу Носівської гімназії № 2 є залучення працівників до участі в справах закладу освіти, що передбачає надання можливостей працівникам вільно висловлювати свої думки, давати оцінку ситуації, при цьому не зазнаючи жодного тиску з боку вищого керівництва, право голосу при вирішенні окремих проблем. У закладі освіти також не повинен чинитися тиск на будь-які прояви ініціативи зі сторони персоналу, а навпаки, ініціатива працівників повинна знаходити підтримку на вищих рівнях управління. Говорячи про Носівську гімназію № 2, необхідно відмітити, що взаємини між керівниками вищого рівня управління освітою та підлеглими бажають бути кращими. Щоб вирішити дану проблему, керівництву закладу освіти можна порекомендувати більш охочіше залучати працівників до процесу управління. Це надасть можливість встановити та підтримувати добрі стосунки й взаємну довіру між керівниками та колективом.

Також залучення працівників до процесу управління сприяє: 

- зростанню іміджу закладу та покращення партнерської взаємодії;

- підвищенню якості освітніх послуг;

- зростанню чисельності контингенту; 

- зниженню ризиків і уникнення конфліктів.

Таким чином, керівництво закладу освіти зможе не лише налагодити більш тісні зв'язки з колективом, а й вирішити більш глобальні проблеми.

Мотивація збагачення змісту праці передбачає надання персоналу більш змістовної, важливої, цікавої, соціально значущої роботи, яка відповідає їх особистим інтересам та здібностям, з широкими перспективами посадового та професійного зростання, яка дає можливість проявити працівникам свої творчі здібності, здійснити контроль над ресурсами та умовами власної роботи, коли кожен по можливості повинен бути сам собі керівником.

Також керівництво закладу освіти може звернутися й до морально-психологічних методів стимулювання праці персоналу, а саме:

· наявність виклику, забезпечення можливостей кожному на своєму робочому місці продемонструвати особисті здібності, виразити себе в праці, в її результатах. Наприклад, працівники, які добре зарекомендували себе в процесі виконання, делегованої їм керівництвом, роботи отримують право підписувати документи, в розробці яких вони брали безпосередню участь, що дає їм можливість відчути власну значимість;

· визнання, яке може бути особистим та публічним. Зміст особистого визнання полягає в тому, що працівники, які добре виконали, покладені на них, обов'язки згадуються в спеціальних доповідях вищому керівництву закладу освіти, їх персонально вітає управління освітою у святкові дні. У якості публічного визнання, за виконання трудових обов'язків, підвищення продуктивності праці, покращення якості освітніх послуг, працівникам повинна висловлюватися подяка, надаватися грамота, імена працівників повинні заноситися в Книгу пошани і т.п.

Працівникам, які успішно та добросовісно виконують свої трудові обов'язки, в першу чергу, необхідно надавати переваги та пільги з соціально-культурного та житлово-побутового обслуговування, при просуванні, тобто переведення на більш кваліфіковані роботи чи на вищу посаду.

Представники вищого керівництва обов'язково повинні особисто брати участь в стимулюванні працівників, регулярно відвідувати відділи, вести перемовини. Тільки в цьому випадку система стимулювання буде діючою.

Проте найбільш важливим морально-психологічним методом стимулювання праці персоналу, якому зовсім не приділяється увага у закладі освіти, є кар'єрне зростання, що надає можливість отримувати й більш високу заробітну плату (економічний мотив), цікаву й змістовну роботу (організаційний мотив), а також підвищує авторитет особистості за рахунок підвищення в посаді (моральний мотив).

Носівській гімназії № 2 для удосконалення процесу стимулювання персоналу можна порекомендувати застосовувати правила мотивації, дотримання яких дає можливість підвищити ефективність мотиваційних заходів:

- похвала ефективніше за осудження та неконструктивну критику;

- заохочення повинно бути відчутним і бажано негайним;

- постійна увага до працівника та членів його родини - найважливіший мотиватор;

- людям подобаються перемоги, тому частіше давайте людям почувати себе переможцями;
- дайте працівникам відчуття свободи дії, можливість контролювати ситуацію;

- не обмежуйте самоповаги інших;

- розумна внутрішня конкуренція-двигун прогресу.

Отже, дотримуючись визначених правил мотивації керівництво Носівської гімназії № 2, в певній мірі, може налагодити та покращити механізм стимулювання співробітників закладу освіти. Адже матеріальне стимулювання – це не єдиний фактор, який сприяє підвищенню ефективності в діяльності персоналу. Подяка, взаємоповага, взаємодопомога, розуміння підлеглих відіграють також значну роль в сприянні зростанню зацікавленості працівників, у виконанні посадових обов’язків. 

Висновки до 3 розділу
У результаті проведеного дослідження розроблено рекомендації щодо усунення недоліків у системи управління персоналом для забезпечення ефективного функціонування закладу освіти. Задля поліпшення процесу набору персоналу закладу освіти корисним буде брати активну участь у заходах «Ярмарок вакансій». Проте, підготовчий етап покладається на працівників управління освітою, яким потрібно сумлінно підготувати увесь матеріал, щоб дати можливість всім бажаючим ознайомитися зі специфікою роботи в закладах освіти. Було запропоновано використовувати метод експертних оцінок, за допомогою якого можна визначити більш точну потребу в персоналі, так як кожен керівник окремої установи краще володіє інформацією стосовно забезпечення закладу людськими ресурсами, проте необхідно слідкувати за тим, що надана експертами інформація може бути суб'єктивною, тобто кількість необхідного персоналу може бути завищена чи занижена. Також можливістю підвищення ефективності в системі професійного відбору кандидатів для заміщення вакантних місць є рекомендація щодо використання спеціальних тестів, перевагою яких є більш точне визначення нинішнього стану кандидата з точки зору його відповідності вимогам, які висуваються до вакантної посади, чого, на жаль, не можна досягти за допомогою анкетних даних. Таким чином, було зроблено висновок, щодо можливих заходів підвищення ефективності систем планування та професійного відбору персоналу Носівської гімназії № 2: розширення можливостей залучення кандидатів на вакантні посади через налагодження професійних відносин з закладами вищої освіти; запровадження використання у процесі відбору кадрів, окрім посадових інструкцій, кваліфікаційних карт та карт компетенції; удосконалення процесу оцінки кандидатів на заміщення вакантних посад за рахунок використання спеціальних тестів.

Запропоновано заходи щодо вдосконалення та впровадження нових підходів до мотивації та стимулювання трудової діяльності персоналу закладу освіти: кар'єрне зростання, що надає можливість отримувати й більш високу заробітну плату (економічний мотив), цікаву й змістовну роботу (організаційний мотив), а також підвищує авторитет особистості за рахунок підвищення в посаді (моральний мотив); залучення працівників до процесу управління; успішним і добросовісним працівникам, в першу чергу, надавати переваги та пільги з соціально-культурного та житлово-побутового обслуговування, при просуванні (підвищення професійної категорії, переведення на вищу посаду); створення кадрового резерву. Одним із важелів морального стимулювання є рівноправність та справедливе оцінювання трудового внеску кожного працівника закладу освіти. Забезпечення всебічного визнання у колективі народжує бажання домагатися успіху та прагнути визнання, адже кожна людина повинна самоствердитися.

ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ
Проведений аналіз теоретичних аспектів проблеми удосконалення системи управління персоналом в закладі освіти, дозволив нам зробити наступні висновки:

1. Управління персоналом – це система взаємозалежних організаційно-економічних і соціальних заходів з метою створення умов для нормального функціонування, розвитку й ефективного використання потенціалу робочої сили на рівні закладу освіти. При цьому слід акцентувати увагу на те, що управління персоналом відіграє важливу роль в адаптації закладів освіти до ринкових умов, зокрема поглиблення євроінтеграційного процесу та має певні особливості.
2. Опрацювання питання стосовно ролі, способів впливу, переваг і недоліків адміністративних, економічних та соціально-психологічних методів управлінського впливу дозволило встановити, що:

- адміністративні або організаційно-розпорядчі методи управління – ґрунтуються на владі, дисципліні та покаранні, відомі в історії як «метод кнута». Вони опираються на адміністративну підпорядкованість об’єкта суб’єкту, на основі існуючої ієрархії управління;
- економічні методи управління – базуються на використанні економічних стимулів і відомі як «метод пряника». За їх допомогою здійснюється матеріальне стимулювання колективу, окремих працівників;

- соціально-психологічні методи управління – соціальні відносини у колективі, з моральними і психологічними проявами впливу на персонал.
Поряд із вище переліченими методами управління персоналом важливим було розглянути функції управління персоналом, адже вони виконують роль, яку виконує вся система управління персоналом по відношенню до працівників. А саме: планування персоналу, визначення способів залучення нових працівників, маркетинг персоналу, адаптація навчання, підвищення кваліфікації, мотивація персоналу, організація робочого місця, забезпечення оптимального розпорядку, кадрове діловодство, управління інформацією, контроль за персоналом, управління конфліктами, забезпечення безпеки і здоров’я працівників, звільнення персоналу. 

У результаті проведеного дослідження схарактеризовано принципи управління персоналом – правила, основні положення й норми, яким повинні випливати керівники й фахівці в процесі управління персоналом. Було встановлено, що основними принципами побудови сучасної системи управління персоналом є: системність, демократизація, індивідуалізація, інформатизація, досягнення цілей поставлених перед організацією, підбір працівників, врахування побажань.
3. У ході дослідження виокремлено особливості системи управління персоналом в сучасному закладі освіти. Було встановлено, що незалежно від форми власності, вона є наймогутнішим інструментом забезпечення конкурентноздатності й розвитку. Тому завжди існує необхідність у підвищенні ефективності системи управління персоналом з урахуванням вимог ринку освітніх послуг. Управління закладом освіти, який функціонує в ринкових умовах, висуває високі вимоги, перш за все, до професіоналізму управлінського персоналу. Проблема управління персоналом в закладі освіти є ключовим моментом перебудови всієї системи управління. 
4. Здійснена загальна характеристика досліджуваного закладу освіти як системи управління показала, що це державна освітня організація, яка займається наданням освітніх послуг, її засновник Носівська міська рада Чернігівської області. Аналіз організаційної структури управління закладу освіти дозволяє зробити висновок, що в організації існує чітка система управління з передачею відповідних прав і повноважень керівникам нижчих рівнів. Аналіз загальної структури персоналу Носівської гімназії № 2 за кількісним складом персоналу та характеристика показників руху персоналу дозволяє стверджувати, що за досліджуваний період відбулося незначне збільшення на 17 чол. (16,5 %) середньоспискової чисельності працівників.

5. У процесі аналізу і діагностики було встановлено, що в досліджуємому закладі освіти існують проблеми, які потребують негайного вирішення. Перш за все, це низький рівень навчання персоналу і система оцінки роботи персоналу. Підхід до вирішення даних проблем, на нашу думку, передбачає: - виділення чітких критеріїв, що відображають якісні характеристики персоналу, витрати на персонал і ту віддачу, яку заклад освіти отримує від людських ресурсів; - регулярну оцінку ефективності управління персоналом на основі виділення критеріїв, що передбачає визначення чіткої процедури оцінки і встановлення порядку розгляду результатів проведеної оцінки; - затребуваність результатів оцінки, тобто прийняття таких управлінських рішень, які покликані усунути виявлені негативні тенденції і закріпити позитивні зрушення в роботі з персоналом.
6. У результаті проведеного дослідження запропоновано рекомендації щодо усунення недоліків у системи управління персоналом для забезпечення ефективного функціонування закладу освіти Рекомендовано базувати роботу з персоналом на: динамічній зміні функцій, прав, обов’язків, працівників закладу; динамічній зміні цілей; динамічній зміні структури закладу освіти; динамічній зміні чисельності працівників; динамічній зміні стосунків із іншими установами та закладами освіти. Застосування таких рекомендацій дозволить: збільшити продуктивність взаємовідносин «керівник – персонал» за допомогою використання етики в діловому спілкуванні; зменшити затрати організації на пошук працівників через запропоновану систему співпраці з вищими навчальними закладами; покращити моральний клімат за допомогою підвищення рівня організаційної культури; підвищити рівень відповідальності всіх працівників через налагодження самоуправління, ефективної співпраці лідера та колективу; зменшити плинність та період адаптації персоналу завдяки внутрішній культурі закладу освіти.

7. Носівській гімназії № 2 для удосконалення процесу стимулювання персоналу можна порекомендувати застосовувати правила мотивації, дотримання яких дає змогу підвищити ефективність мотиваційних заходів:

- похвала ефективніше за осудження та неконструктивну критику;

- заохочення повинно бути відчутним і бажано негайним;

- постійна увага до працівника та членів його родини - найважливіший мотиватор;

- людям подобаються перемоги, тому частіше давайте людям почувати себе переможцями;

- дайте працівникам відчуття свободи дії, можливість контролювати ситуацію;

- не обмежуйте самоповаги інших;

- розумна внутрішня конкуренція-двигун прогресу.
8. До можливих заходів підвищення ефективності систем планування та професійного відбору персоналу Носівської гімназії № 2 належать:

1) розширення можливостей залучення кандидатів на вакантні посади через налагодження професійних відносин з навчальними закладами міста та за рахунок активної участі у заході «Ярмарка вакансій»;

2) запровадження використання у процесі відбору кадрів, окрім посадових інструкцій, кваліфікаційних карт та карт компетенції;

3) удосконалення процесу оцінки кандидатів на заміщення вакантних місць за рахунок використання спеціальних тестів.
9. Для поліпшення системи управління персоналом у галузі професійного навчання та оцінювання працівників закладу освіти можна віднести:

1) забезпечення професійного навчання працівників закладу за рахунок організації лекцій, семінарів, професійних курсів;

2) можливість отримати певні знання за допомогою методу ротації кадрів, що підвищує мотивацію працівників до роботи в закладі освіти;

3) додатково запровадити метод оцінювання персоналу закладу освіти, який полягає у тестуванні працівників згідно їх виконуваної роботи.
4) для налагодження мотиваційного елементу системи управління персоналом закладу освіти керівництву необхідно вдатися до нематеріальних засобів стимулювання праці, а саме до морально-психологічних засобів.
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ДОДАТКИ
Додаток А

МЕТОДИКА ДІАГНОСТИКИ МОТИВАЦІЇ
ОСОБИСТОСТІ ДО УСПІХУ (ЗА Т. ЕЛЕРСОМ)
[Технологія психологічної підготовки персоналу організацій до роботи в умовах соціально-економічних змін (на матеріалі освітніх організацій): навч. посібник [Карамушка Л.М., Федосова Г.Л., Бондарчук О.І. та ін.] / за ред.. Л.М. Карамушки. К.: Науковий світ, 2008. 230 с. ]
Інструкція. На запропоновані ситуації дайте відповідь «ТАК» чи «НІ».
Текст опитувальника
	№
	Твердження
	ТАК
	НІ

	1
	Коли є вибір між двома варіантами, його краще зробити швидше, ніж відкласти на певний час
	
	

	2
	Я легко дратуюсь, коли відчуваю, що не можу на 100 % виконати завдання
	
	

	3
	Коли працюю, це виглядає так, ніби я все ставлю на карту
	
	

	4
	Коли виникає проблемна ситуація, я часто приймаю рішення одним з останніх
	
	

	5
	Коли в мене два дні поспіль нема справи, я втрачаю спокій
	
	

	6
	В деякі дні мої успіхи нижче за середній показник
	
	

	7
	До себе я суворіший, ніж до інших людей
	
	

	8
	Я більш доброзичливий, ніж інші
	
	

	9
	Коли відмовляюся від важкого завдання, пізніше суворо засуджую себе, бо знаю, що в ньому я домігся б успіху
	
	

	10
	У процесі роботи я потребую невеликих пауз для відпочинку
	
	

	11
	Старанність – це не основна моя риса
	
	

	12
	Мої досягнення в праці не завжди однакові
	
	

	13
	Мене більше приваблює інша робота, ніж та, де я зайнятий
	
	

	14
	Осуд стимулює мене сильніше, ніж похвала
	
	

	15
	Я знаю, що мої колеги вважають мене діловою людиною
	
	

	16
	Перешкоди роблять мої рішення більш твердими, стійкими
	
	

	17
	У мене легко викликати честолюбство
	
	

	18
	Коли я працюю без натхнення, це зазвичай помітно
	
	

	19
	Під час роботи я не розраховую на допомогу інших
	
	

	20
	Іноді я відкладаю те, що мав зробити зараз
	
	

	21
	Потрібно покладатися тільки на самого себе
	
	

	22
	В житті мало речей більш важливих, ніж гроші
	
	

	23
	Завжди, коли мені треба виконати важливе завдання, я ні про що інше не думаю
	
	

	24
	Я менш честолюбний, ніж інші
	
	

	25
	Наприкінці відпустки я зазвичай радію, що скоро вийду на роботу
	
	

	26
	Коли я налаштований на роботу, то роблю її більш кваліфіковано, ніж інші
	
	

	27
	Мені простіше і легше спілкуватися з людьми, які можуть наполегливо працювати
	
	

	28
	Коли в мене немає справ, я ніяковію
	
	

	29
	Мені доводиться виконувати відповідальну роботу частіше, ніж іншим
	
	

	30
	Коли мені доводиться приймати рішення, я намагаюсь робити це зважено
	
	

	31
	Мої друзі іноді вважають мене ледачим
	
	

	32
	Мої успіхи певною мірою залежать від моїх колег
	
	

	33
	Безглуздо протидіяти волі керівника
	
	

	34
	Іноді не знаєш, яку роботу доведеться виконувати
	
	

	35
	Коли щось не вдається, я нетерплячий
	
	

	36
	Я зазвичай мало зважаю на свої досягнення
	
	

	37
	Коли я працюю разом з іншими людьми, моя робота дає вагоміші результати, ніж інших
	
	

	38
	Чимало з того, за що я беруся, я не доводжу до кінця
	
	

	39
	Я заздрю людям, які не завантажені роботою
	
	

	40
	Я не заздрю тим, хто прагне влади і високих посад
	
	

	41
	Коли я певен, що стою на правильному шляху, для доведення своєї правоти я готовий піти на крайнощі
	
	


Аналіз та інтерпретація результатів
Ви отримуєте по 1 балу за відповідь «ТАК» на питання 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 14, 15, 16, 17, 21, 22, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 37, 41.
Ви також отримуєте по 1 балу за відповідь «НІ» на питання 6, 13, 18, 20, 24, 31,36,38,39.
Відповіді па питання 1, 11, 12, 19, 23, 33, 34, 35, 40 не враховуються. Порахуйте суму набраних балів.

1 до 10 балів  низький рівень мотивації до успіху.
11 до 16 балів  середній рівень мотивації до успіху.
17 до 20 балів  помірно високий рівень мотивації до успіху.
Понад 21 бал  дуже високий рівень мотивації до успіху.
Дослідження показали, що люди з помірно високою орієнтацією на успіх надають перевагу середньому рівню ризику. Ті ж, хто побоюються невдач, надають перевагу малому чи, навпаки, надто завеликому рівню ризику.

Чим вища мотивація людини до успіху – осягнення мети, тим нижчий показник готовності до ризику. При цьому мотивація до успіху впливає і на сподівання на успіх: при сильній мотивації до успіху надія на успіх зазвичай більша, ніж при слабкій. До того ж людям, мотивованим на успіх і тим, що мають великі надії на нього, притаманно уникати великого ризику.

Ті, хто сильно мотивований на успіх і має високу готовність до ризику, рідше потрапляють в незручні ситуації, ніж ті люди, що мають високу готовність до ризику, але високу мотивацію до уникнення невдач (захист). І навпаки, коли у людини є висока мотивація до уникнення невдач (захист), це є перешкодою мотиву до успіху – досягнення мети.

Додаток Б

МЕТОДИКА ДІАГНОСТИКИ МОТИВАЦІЇ ОСОБИСТОСТІ 

ЩОДО УНИКНЕННЯ НЕВДАЧ (ЗА Т. ЕЛЕРСОМ)
Інструкція. Вам пропонується перелік слів у 30 рядках по три слова в кожному. В кожному рядку виберіть тільки одне з трьох слів, яке найбільш точно вас характеризує, і відмітьте його.

	1
	Сміливий
	Пильний
	Підприємливий

	2
	Покірливий
	Несміливий
	Упертий

	3
	Обережний
	Рішучий
	Песимістичний

	4
	Непостійний
	Безцеремонний
	Уважний

	5
	Нерозумний
	Боягузливий
	Бездумний

	6
	Спритний
	Жвавий
	Передбачливий

	7
	Холоднокровний
	Нерішучий
	Молодецький

	8
	Стрімкий
	Легковажний
	Несміливий

	9
	Невдумливий
	Манірний
	Непередбачливий

	10
	Оптимістичний
	Сумлінний
	Чуйний

	11
	Меланхолійний
	Невпевнений
	Нестійкий

	12
	Несміливий
	Недбалий
	Схвильований

	13
	Необачний
	Тихий
	Несміливий

	14
	Уважний
	Нерозсудливий
	Сміливий

	15
	Розсудливий
	Швидкий
	Мужній

	16
	Підприємливий
	Обережний
	Передбачливий

	17
	Схвильований
	Неуважний
	Несміливий

	18
	Малодушний
	Необережний
	Безцеремонний

	19
	Полохливий
	Нерішучий
	Нервовий

	20
	Старанний
	Відданий
	Авантюрний

	21
	Передбачливий
	Жвавий
	Відчайдушний

	22
	Приборканий
	Байдужий
	Недбалий

	23
	Обережний
	Безтурботний
	Терплячий

	24
	Розумний
	Дбайливий
	Хоробрий

	25
	Передбачливий
	Безстрашний
	Сумлінний

	26
	Поспішний
	Полохливий
	Безтурботний

	27
	Неуважний
	Необачний
	Песимістичний

	28
	Обачний
	Розсудливий
	Підприємливий

	29
	Тихий
	Неорганізований
	Несміливий

	30
	Оптимістичний
	Пильний
	Безтурботний


Аналіз та інтерпретація результатів
Ви одержуєте по 1 балу за відповіді, наведені в «ключі» (перша цифра перед похилою лінією означає номер рядка, друга цифра після похилої лінії – номер стовпчика, в якому знаходиться потрібне слово. Наприклад, 1/2 означає, що слово, яке отримало один бал в першому рядку і в другому стовпчику – «пильний»). Інші вибірки балів не отримують.

1/2; 2/1; 2/2; 3/1; З/З; 4/3; 5/2; 6/3; 7/2; 7/3; 8/3; 9/1; 9/2; 10/2; 11/1; 11/2; 12/1; 12/3; 13/2; 13/3; 14/1; 15/1; 16/2; 16/3; 17/3; 18/1; 19/1; 19/2; 20/1; 20/2; 21/1; 22/1; 23/1; 23/3; 24/1; 24/2; 25/1; 26/2; 27/3; 28/1; 28/2; 29/1; 29/3; 30/2.
Чим більша сума балів, тим вищий рівень мотивації до уникнення невдач, захисту:
від 2 до 10 балів  низький рівень мотивації до уникнення невдач; 
від 11 до 16 балів  середній рівень мотивації до уникнення невдач; 
від 17 до 20 балів  високий рівень мотивації до уникнення невдач;

понад 20 балів  дуже високий рівень мотивації до уникнення невдач.
Дослідження показали, що люди з високим рівнем захисту, тобто страхом перед нещасними випадками, частіше потрапляють у подібні неприємності, ніж ті, хто має високу мотивацію до успіху.
Дослідження також показали, що люди, які бояться невдач (високий рівень захисту) надають перевагу малому, або, навпаки, надто великому ризику, де невдача не загрожує престижу. Установка на захисну поведінку в роботі залежить від трьох факторів:

· ступеня потенційного ризику;
· переважаючої мотивації;
· досвіду невдач на роботі.
Посилюють установку на захисну поведінку дві обставини:
· коли без ризику вдається отримати бажаний результат;
· коли ризикована поведінка призводить до нещасного випадку.
Додаток В

МОТИВАЦІЯ ПРОФЕСІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

(МЕТОДИКА К. ЗАМІР В МОДИФІКАЦІЇ А. РЕАНА)

Методика застосовується для діагностики мотивації професійної діяльності.

В основу покладена концепція про зовнішню та внутрішню мотивацію. Про внутрішній тип мотивації потрібно говорити, коли для особистості має значення сама діяльність. Якщо ж основою мотивації професійної діяльності є прагнення до задоволення інших зовнішніх потреб по відношенню до змісту самої діяльності (мотиви соціального престижу, зарплатні тощо), то в цьому випадку прийнято говорити про зовнішню мотивацію.

Самі ж зовнішні мотиви тут диференціюються на зовнішні позитивні та зовнішні негативні. Зовнішні позитивні мотиви, безперечно, більш ефективні та бажані ніж негативні мотиви.

Інструкція
Прочитайте перераховані нижче мотиви професійної діяльності та дайте оцінку їх значущості для Вас за п’ятибальною шкалою.

	№ з\п
	
	У дуже незначній мірі
	У достатньо незначній мірі
	У невеликій, але значній мірі
	У достатньо великій мірі
	У дуже значній мірі

	1
	Грошове забезпечення
	
	
	
	
	

	2
	Прагнення до просування по роботі
	
	
	
	
	

	3
	Прагнення уникнення критики зі сторони керівника чи колег
	
	
	
	
	

	4
	Прагнення уникати можливих покарань чи неприємностей
	
	
	
	
	

	5
	Потреба у досягненні соціального престижу та поваги оточуючих
	
	
	
	
	

	6
	Задоволення від самого процесу та результату роботи
	
	
	
	
	

	7
	Можливість найбільш повної самореалізації саме в цій діяльності
	
	
	
	
	


Обробка
Підраховуються показники внутрішньої мотивації (ВМ), зовнішньої позитивної (ЗПМ) та зовнішньої негативної (ЗНМ) у відповідності до наступних ключів:

ВМ = (оцінка пункту 6 + оцінка пункту 7) /2

ЗПМ = (оцінка п. 1 + оцінка п. 2 + оцінка п.5) /3

ЗНМ = (оцінка п. 3 + оцінка п.4) /2

Показником значущості кожного типу мотивації буде число, яке знаходиться у межах від 1 до 5 ( у тому числі можливо і дробове).

Інтерпретація
На підставі отриманих результатів визначається мотиваційний комплекс особистості. Він уявляє собою тип співвідношення між собою трьох видів мотивації: ВМ, ЗПМ, ЗНМ. До найкращих, оптимальних мотиваційних комплексах слід відносити два типи сполучення:

ВМ>ЗПМ>ЗНМ та ВМ = ЗПМ>ЗНМ.

Найгіршим мотиваційним комплексом є тип ЗНМ>ЗПМ>ВМ.

Між цими комплексами заключні проміжні з точки зору їх ефективності інші мотиваційні комплекси.

Потрібно враховувати не тільки тип мотиваційного комплексу, але й те, наскільки сильно один тип мотивації превалює над іншім по ступеню значущості.

Наприклад, неможливо два нижче приведених мотиваційних комплекси вважати абсолютно однаковими:

	
	ВМ
	ВПМ
	ЗНМ

	1.
	1
	2
	5

	2.
	2
	3
	4


І перший, і другий мотиваційний комплекс відносяться до одного і того ж неоптимального типу: ЗНМ>ЗПМ>ВМ.

У першому випадку мотиваційний комплекс особистості є значно негативним, ніж у другому. У другому випадку в порівнянні з першим має місце зниження показника негативної мотивації та підвищення показників зовнішньої позитивної і внутрішньої мотивації.

Задоволеність професією тим вища, чим оптимальніший мотиваційний комплекс: значна перевага внутрішньої позитивної мотивації і низька – зовнішньої негативної.

Чим оптимальніший мотиваційний комплекс, чим більша активність, мотивована самим змістом діяльності, прагненням досягти в цій діяльності певних позитивних результатів, тим нижча емоційна нестабільність. І навпаки, чим більша діяльність досліджуваного, яка обумовлена мотивами уникнення (що починають превалювати над мотивами, що пов’язані з цінністю самої діяльності, а також над зовнішньою позитивною мотивацією), тим вище рівень емоційної нестабільності.

підвищення конкурентоспро-


можності в ринкових умовах





ЦІЛІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ





підвищення ефективності функціонування, досягнення максимальних показників





забезпечення високої соціальної ефективності функціонування колективу





ПЕРСОНАЛ ОРГАНІЗАЦІЇ





УПРАВЛІНСЬКИЙ ПЕРСОНАЛ





ВИРОБНИЧИЙ ПЕРСОНАЛ





Керівники





Спеціалісти





Допоміжні працівники





Основні працівники





Спеціалісти, виконуючі керівні функції





Лінійні керівники





Керівники функціональних служб





Спеціалісти, виконуючі інженерно-технічні функції





Кваліфікація працівника визначається рівнем спеці-альних знань, умінь, практичних навичок і характеризує ступінь склад-ності виконува-них робіт





ПРОФЕСІЙНО-КВАЛІФІКАЦІЙНА СТРУКТУРА ПРАЦІВНИКІВ ОРГАНІЗАЦІЇ





Професія – це особливий вид трудової діяльності, що вимагає для її виконання певних теоретичних і практичних навичок





Спеціальність – це вид діяльності в межах професії, що має специфічні особливості й потребує від працівників спеціальних навичок і знань





Звільнення персоналу





Забезпечення безпеки і здоров’я працівників





Забезпечення оптимального розпорядку дня





Планування персоналу





Визначення способів залучення нових працівників





Маркетинг персоналу





Управління конфліктами





Контроль за персоналом





Управління інформацією





Кадрове діловодство





Організація робочого місця





Мотивація персоналу











Управлінн я





Адаптація навчання, підвищення кваліфікації працівників





Функції управління персоналом





Суб’єкт управління – адміністрація





Суб’єкт управління – інші працівники








Прямий зв'язок 





Зворотній зв'язок 








