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Актуальність проблеми. Ефективність роботи організації громадської сфери багато в чому визначається результативністю менеджменту та його відповідністю зовнішньому середовищу. При зміні зовнішнього оточення виникають зміни і у засобах управління. Основною умовою та передумовою успішного функціонування системи менеджменту є створення високоефективного внутрішнього управління, одним з найважливіших елементів якого є система управління персоналом. Отже, управління персоналом - це цілеспрямована діяльність керівництва суспільної сфери з розробки концепції, стратегії кадрової політики та методів управління персоналом. При цьому дуже важливо, щоб менеджери всіх рівнів як чітко виконували свої обов'язки, так й знали і методи управління людьми. Виконуючи ці завдання, менеджери повинні об'єктивно оцінювати можливості персоналу, зберігати, підтримувати та розвивати його.
Саме ці обставини визначили актуальність теми дослідження та необхідність вдосконалення системи імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери.

 Ступінь висвітлення в літературі. Науковий доробок вітчизняних і зарубіжних вчених свідчить про різноплановість досліджень, що пов’язані з вивченням проблем управління персоналом у організації публічної сфери. Суттєвий внесок у створення та розвиток теоретичних засад та прикладних аспектів в контексті дослідження сучасних складових елементів системи управління персоналом   організації публічної сфери зробили  такі  вчені,  як:,  Л.  Балабанова  [7],  М. Виноградський [11], А. Кібанов [21], О. Мороз [31], В. Никифоренко [33], О. Пархоменко-Куцевіл [36], В. Рульєв [42]. Автори констатують потребу в реформуванні системи управління персоналом публічної сфери. Разом із тим, незважаючи на наукову цінність праць зазначених авторів, практично відсутні роботи, які розглядають сучасні методи підвищення ефективності системи управління персоналом в організації публічної сфери. Тому доцільно проаналізувати й виявити особливості реалізації сучасних методів роботи в системі управління персоналом та обґрунтувати доцільність впровадження таких методів у практику організації публічної сфери.
Мета і завдання дослідження. Метою випускної кваліфікаційної  роботи є розробка напрямів щодо вдосконалення системи імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери та вироблення практичних рекомендацій щодо їх реалізаці на місцевому рівні управління. 
Досягнення поставленої мети зумовило необхідність вирішення таких завдань:
· обґрунтувати суть, завдання та основні принципи управління персоналом в організації публічної сфери з використанням  сучасних форм і методів впливу;

· охарактеризувати інструментарій правового забезпечення імплементації форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери;

· дослідити оpганiзацiйне забезпечення реалізації форм і методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі;
· проаналізувати дієвість використання економічних та адміністративних методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі; 
· здійснити оцінку ефективності використання соціально-психологічних методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі;
· надати пропозиції щодо впровадження інноваційних методів професійного навчання з метою вдоско​налення системи управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери;
· надати рекомендації щодо застосування методів форсайтингу в системі управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери.
Об’єктом дослідження є сучасні форми і методи управління персоналом в організації публічної сфери. 

Предметом дослідження є механізм імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради.

Методи дослідження. Для розгляду теоретичних основ імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери використано систему загальнонаукових методів, зокрема індукції та дедукції, що дозволили виявити особливості запровадження сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери; системного, порівняльного та статистичного аналізу при дослідженні діючої практики використання форм і методів управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради, що дозволило розробити напрями щодо вдосконалення  системи імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери.

Теоретична новизна випускної кваліфікаційної роботи полягає в дослідженні та обґрунтуванні теоретичних основ  імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери. 
Практична значимість дослідження полягає у тому, що розроблені у роботі теоретичні положення та практичні рекомендації щодо вдосконалення  системи імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери можуть бути використані в практиці Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради, зокрема, застосування механізмів форсайтингу в системі управління персоналом. 
Структура випускної кваліфікаційної роботи. Випускна кваліфікаційна робота, зміст якої викладено на 65 сторінках, складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел із 60 найменувань. Робота ілюстрована 10 рисунками, містить 2 таблиц1 та 1додаток. 

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ІМПЛЕМЕНТАЦІЇ СУЧАСНИХ ФОРМ І МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНІЗАЦІЇ 
ПУБЛІЧНОЇ СФЕРИ

1.1. Суть, завдання та основні принципи управління персоналом в організації публічної сфери з використанням  сучасних форм і методів впливу
У ринкових умовах актуальною проблемою сучасного менеджменту є «актуалізація персоналу задля досягнення успіху організації». Управління персоналом відіграє важливу роль у розвитку організації громадської сфери, оскільки з допомогою людських ресурсів менеджери досягають своїх цілей і завдань, використовуючи працю, інтелект і мотиви поведінки інших людей. В основі таких відносин лежать принципи, методи та форми впливу на інтереси, поведінка та діяльність працівників з метою налагодження ефективної двосторонньої співпраці.

Процеси управління людьми здійснювалися у всіх організаціях та різних суспільствах. Процеси управління людьми здійснювались у всіх організаціях та різних соціумах. Управління персоналом – «це специфічна функція управлінської діяльності, головним об’єктом якої є люди, що входять в певні соціальні групи, трудові колективи організацій. Як суб’єкти управління виступають керівники і спеціалісти, які виконують функції управління стосовно своїх підлеглих» [18]. 
Відтак, управління персоналом – «це одна із основних складових управління сучасною організацією, незалежно від того, чи вона є державною структурою чи комерційною. Ця функція управління постійно розширюється, забезпечуючи якнайкраще використання людського ресурсу» [41]. 

З погляду сучасних управлінських теорій, сутність управління персоналом полягає у тому, «що люди розглядаються як найбільше надбання організації, яке необхідно розміщувати, мотивувати, розвивати разом з іншими ресурсами, щоб досягти стратегічних цілей організації» [6]. Управління персоналом пов’язане з динамікою всіх аспектів навколишнього середовища діяльності організації і вимагає інтегрованого підходу.

На думку С. Н. Капустіна, «управління персоналом –це специфічна функція управлінської діяльності, головним об’єктом якої є людина в складі певної соціальної групи» [19]. А. В. Карпов вважає, що «управління персоналом – галузь у сучасному менеджменті, що пов’язана з систематизованими та комплексним рішенням усіх кадрових проблем організації, із забезпечення всіх кадрових функцій управління» [20].

Д. А. Аширов поділяє систему управління персоналу на наступні функціональні підсистеми: «умови праці; трудові відношення; оформлення та облік кадрів; планування, прогнозування та маркетинг персоналу; розвиток кадрів; аналіз і розвиток методів стимулювання праці; юридичні послуги; розвиток соціальної інфраструктури; розробка організаційних структур управління» [5]. Однак, при визначенні складових системи управління персоналом, відокремлення типових для неї підсистем думки дослідників суттєво різняться.

На думку А. Я. Кібанова, «система управління персоналом тотожна управлінню окремими функціональними і виробничими підрозділами і складається із сукупності підсистем: розвитку організаційних структур управління; трудових відносин; найму та обліку персоналу; розвитку персоналу; планування і маркетингу персоналу; мотивації та умов праці; інформаційного та правового забезпечення системи управління персоналом» [21].

Відтак, управління персоналом в організації публічної сфери – «це цілеспрямована діяльність керівного складу організації публічної сфери на розробку концепції, стратегії кадрової політики і методів управління персоналом. Це системний, планомірно організований вплив через систему взаємопов’язаних організаційних, економічних і соціальних заходів, спрямованих на створення умов нормального соціального розвитку й використання потенціалу робочої сили на рівні організації публічної сфери» [5].
Планування, формування, перерозподіл і раціональне використання персоналу організації публічної сфери «є основним змістом управління персоналом».

Зазначимо, що менеджмент персоналу в організації публічної сфери є особливою функцією управління, яка полягає в:
· «формуванні, пропонуванні та здобутті схвалення щодо кадрової політики та стратегії організації публічної сфери;
· наданні порад і орієнтації керівників на проведення кадрової політики і стратегії організації публічної сфери;
· забезпеченні адекватних кадрових послуг для можливості набору, мотивації та розвитку достатньої кількості та відповідних працівників на всіх рівнях;
· консультаціях керівників організації публічної сфери про людські наслідки змін».
Практика менеджменту розвинутих країн засвідчує, що основу концепції управління персоналом у теперішній час становить зростаюча роль особистості працівника, знання його мотиваційних установок, уміння їх формувати й направляти. Мету функціонування організації публічної сфери через управління її головним ресурсом − «персоналом можна досягти лише в тому випадку, якщо керівники розглядають людські ресурси організації публічної сфери як ключ до її дієздатності й ефективності. Щоб досягти такого результату, треба забезпечити розвиток персоналу в якості суттєвої умови, виконання якої неможливе без ретельного планування, контролю і оцінки». 

Таким чином, управління персоналом переслідує наступні цілі: 

· «допомога організації публічної сфери у досягненні її стратегічних цілей і тактичних завдань; 
· забезпечення організації публічної сфери висококваліфікованими й зацікавленими в її ефективності працівниками; 
·  управління працівниками з максимальним використанням їх майстерності та можливостей; 
· забезпечення реалізації цілей працівників завдяки роботі в даній організації публічної сфери; 
· надання можливостей побудови кар’єрного зростання й підвищення професіоналізму для персоналу; 
· сприяння прагненню до максимального задоволення персоналу своєю роботою, до найбільш повного самовираження; 
· допомога у побудові та збереженні сприятливого морального клімату в колективі». 
Існують, звичайно, інші цілі й різні шляхи їх досягнень, але перераховані вище положення найбільшим чином сприяють підтриманню системності у керуванні організацією публічної сфери та націленості її на ефективність діяльності. Ці положення можуть доповнюватись і розширятись залежно від верифікації завдань, які повинні виконуватись у певний час.

Управління персоналом повинно орієнтуватись на тенденції та плани розвитку організації публічної сфери, досягнення основних її цілей.

 Основними завданнями управління персоналом є «удосконалення: кадрової політики; використання і розвитку персоналу; вибору і реалізації стилю управління персоналом; організації горизонтальної координації та кооперації; покращення організації робочих місць і умов праці; визнання особистих досягнень у праці; стимулювання».
Крім того, завданням управління персоналом організацій публічної сфери є забезпечення відповідності персоналу організацій публічної сфери до таких вимог як: наявність достатніх ресурсів; їх доступність у потрібний час; їхня відповідна кваліфікація; наявність у потрібному місці.

Управління персоналом організації громадської сфери полягає в принципах, які є об'єктивними правилами управлінського поведінки, які зумовлені потребами об'єкта управління. До них відносяться принципи: науковості,  ієрархічності, ,систематичності, перспективності та прогресивності (табл. 1.1).

 Управління персоналом як цілісна система виконує такі функції:
· «організаційну – планування потреб і джерел комплектування персоналу;
· соціально-економічну – забезпечення комплексу умов і факторів, спрямованих на раціональне закріплення та використання персоналу;
· відтворювальну – забезпечення розвитку персоналу» [24].
Таблиця 1.1. 

Принципи управління персоналом організації публічної сфери
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Примітка. Складено автором на основі [24]
Реалізація функцій управління персоналом пов’язана з використанням в організації публічної сфери знарядь різної складності. Весь інструментарій, що використовується в управлінні персоналом, можна об’єднати у три групи:

· «інструментарій досліджень;
· інструментарій аналізу;
· інструментарій впливу» [20].
Перед використанням конкретних інструментів проходить аналіз відповідної ситуації. Управління персоналом - це наука, і мистецтво ефективного управління людьми в умовах їхньої професійної діяльності. Це система принципів, методів та механізмів оптимального кадрового забезпечення, розвитку та мотивації. раціонального використання персоналу. 
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Рис. 1.1. Інструментарій управління персоналом організації публічної сфери 

Примітка. Складено автором на основі [24]

Управління персоналом організації публічної сфери має враховувати такі аспекти:
· «забезпечення організації публічної сфери в потрібній кількості та якості персоналу на поточний період та на перспективу;

· створення рівних можливостей ефективності праці та раціональної зайнятості працівників, стабільного і рівномірного навантаження протягом робочого періоду;

· задоволення розумних потреб працівників;

· забезпечення відповідності трудового потенціалу працівника, його психофізіологічних даних до вимог робочого місця» [24].
Управління будь-якою організацією - один із найважливіших та складних аспектів сучасної теорії та практики менеджменту. У цьому дуже важливо, щоб менеджери всіх рівнів як чітко виконували свої обов'язки, так і знали форми і методи управління людьми. Але серед відомих методів управління персоналом треба щоразу зосереджуватись на їх виборі, ранжуванні та оптимальному поєднанні. Тому до цього часу не вироблено єдиних правил у використанні цих методів для досягнення синергічного ефекту.

Ефективність управлінської діяльності організації публічної сфери  значною мірою залежить від методів управління персоналом.
Методами управління персоналом називають певні способи впливу на колектив чи окремих співробітників задля координації їх діяльності в процесі роботи та досягнення цілей організації публічної сфери. Також − «це сукупність прийомів, за допомогою яких досягається мета на багатьох етапах виконання» [56]. Ця сукупність різних прийомів, підходів та засобів впливу ґрунтується на системному аналізі стану керованого об’єкта, тобто різноманітних методах управління людьми. Методологія управління персоналом «припускає розгляд сутності персоналу організації публічної сфери  як специфічного об’єкту управління, процесу формування поведінки індивідів, відповідного до мети і завдань організації публічної сфери, стилю і принципів керування». 

Методи управління персоналом це вид людської діяльності, який являє собою цілеспрямовану дію на людей, що активізує їх спільну діяльність. Разом з тим, М. Д. Виноградський розглядає «методи управління як сукупність найбільш стійких і характерних дій управлінського апарату (персоналу), які властиві певній системі управління, і саме ці дії визначаються сутністю даної системи управління» [11].
Методи управління персоналом можна класифікувати за різними ознаками. За характером етапів управлінської діяльності їх поділяють на «методи підготовки, ухвалення, організації та контролю за виконанням управлінських рішень. За характером етапів здійснення впливу на виконавців − на економічні, організаційні, розпорядчі, правові та соціально-психологічні. За характером впливу на виконавців − на методи прямого і непрямого впливу» [49]. 

На думку А. Кібанова [21], методи також можна класифікувати за ознакою належності до функцій управління: «нормування, організації, планування, координації, контролю, аналізу, обліку. Більш докладна класифікація методів за цим критерієм дозволяє побудувати технологічний ланцюжок всього циклу роботи з персоналом. За цією ознакою також виділяють і конкретизують методи найму, набору і відбору персоналу; його ділової оцінки; соціалізації, професійної орієнтації та трудової адаптації; мотивації трудової діяльності персоналу; організації систем навчання; управління конфліктами і стресами, безпекою персоналу; організації праці персоналу; побудову ділової кар’єри, а також вивільнення персоналу». 

Отже, всі методи управління персоналом, незалежно від критеріїв класифікації, «є специфічним видом діяльності зі здійснення впливу на працівників. Варіюватися вони можуть у залежності від поточних завдань організації публічної сфери, її організаційної структури, стилю керівництва тощо».

Таким чином, враховуючи всі особливості управління персоналом організації публічної сфери, важливим «є вплив керівників та рівня якості їх діяльності на результативність або неефективність стратегій управління й розвитку організації публічної сфери». Відтак, успішний розвиток організації публічної сфери неможливий без управління, тобто систематичного процесу використання ресурсів для досягнення певної мети.  
1.2. Інструментарій правового забезпечення імплементації форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери
Особливістю управління персоналом є те, що робота з людьми пов'язана з прийомами переведенням чи звільненням, організацією зарплати, навчанням і перепідготовкою, регулюванням робочого дня, створенням сприятливих умов праці, оцінкою персоналу тощо. Управління персоналом вимагає чіткої регламентації прав та обов'язків всіх учасників трудових відносин. Це досягається за рахунок реалізації правових, економічних, адміністративних, соціально-психологічних методів управління персоналом через прийняття відповідного законодавства та розвиток правових  основ (правила, положення, норми, інструкції, рекомендації, характеристики та ін.).

Основний закон України, яким регулюються  питання трудової діяльності – це Конституція України [22]. Зокрема у статті 43 «визначено право людини на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, що вона вільно обирає, чи на яку вільно погоджується. Держава створює умови для повної реалізації громадянами права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності» [22]. Право на своєчасну винагороду за працю захищається законом. 

В контексті реалізації правових методів  управління персоналом важливе значення має трудове законодавство України , яке включає такі основні закони: Кодекс законів про працю України, «Про зайнятість населення», «Про колективні договори і угоди», «“Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», «Про оплату праці»,  «Про охорону праці», «Про пенсійне забезпечення». 

Кодекс законів про працю України регулює трудові відносини всіх працівниками, сприяє зростанню продуктивності праці, підвищенню якості роботи, підвищенню ефективності суспільного виробництва та підвищенню матеріального та культурного рівня життя на цій основі. 

Закон України «Про зайнятість населення» – «визначає правові, економічні та організаційні основи зайнятості населення і його захисту від безробіття, а також соціальні гарантії з боку держави в реалізації громадянами права на працю» [38].
Закон України «Про колективні договори і угоди» – «визначає правові засади розробки, укладення та виконання колективних договорів і угод з метою сприяння регулюванню трудових відносин та соціально-економічних інтересів працівників і власників» [39].

Закон України «Про оплату праці» – «визначає економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах на підставі трудового договору з організаціями усіх форм власності та господарювання, а також з окремими громадянами; сфери державного й договірного регулювання оплати праці; він спрямований на забезпечення відтворювальної і стимулюючої функції заробітної плати» [40] .

Відтак, реалізація методів управління персоналом в організації публічної сфери регулюється наступними нормативно-правовими документами: «Конституцією України, законами України, постановами Верховної Ради України, указами й розпорядженнями Президента України, декретами, постановами, розпорядженнями Кабінету Міністрів України, нормативними документами (актами) Міністерств України». 
Важливим завданням законодавчого регулювання праці є встановлення найбільш відповідних режимів праці та відпочинку. Існують змінні, денні, тижневі та щомісячні режими роботи та відпочинку. Вони формуються з урахуванням працездатності людини, що змінюється протягом дня, яка враховується, перш за все, в змінному і денному режимах.
Змінний режим визначає загальну тривалість робочої зміни, час її початку і закінчення, тривалість обідньої перерви, тривалість роботи та частоту регламентованих перерв для відпочинку. Добовий режим праці та відпочинку включає кількість змін за добу, час відновлення між змінами. Тижневий режим праці та відпочинку передбачає «різні графіки роботи, кількість вихідних днів на тиждень, роботу у вихідні та святкові дні. Графіки роботи передбачають порядок чергування змін. Місячний режим праці та відпочинку визначає кількість робочих та неробочих днів у даному місяці, кількість працівників, які йдуть у відпустку, тривалість основних та додаткових відпусток. Режим праці та відпочинку регулюється ст. 50-65 та 66-84 Кодексу законів про працю України» [23] .

Правове регулювання робочого часу полягає у закріпленні в нормах права тривалості нормального робочого часу, видів робочого часу, а також його режимів та обліку, встановлення тимчасового критерію міри робочої сили. 
Варто зазначити, що основними функціями регулювання робочого часу є: «охоронна (для відновлення працездатності, тривалої і високої продуктивності робочої сили); виробнича (забезпечення високої продуктивності праці, виконання завдань, що стоять перед підприємствами, установами, організаціями, господарсько-економічним комплексом країни в цілому)» [23].

Згідно з вітчизняним законодавством, робочим часом вважається «час, протягом якого працівник відповідно до правил внутрішнього розпорядку, трудовим договором повинен виконувати свої трудові обов’язки, а також деякі інші періоди, наприклад внутрізмінні перерви, які трудове законодавство відносить до робочого часу. Робочий час, з одного боку, закріплює міру праці, а з іншого боку – забезпечує працівнику надання вільного часу для відпочинку і відновлення витрачених сил» [23].

Механізм правового забезпечення реалізації методів управління  персоналом включає систему правових засобів, за допомогою яких забезпечується вплив держави на відносини в контексті цього розвитку. Правове забезпечення означає «приведення у відповідність з вимогами і дозволами у нормах права відносин, що виникають у зв’язку управлінського впливу на  персонал, підтримання їх у стані нормального функціонування, впливу держави на ці відносини за допомогою норм права». Зовнішньо-правові норми своє вираження отримують у нормативних правових актах, тобто в офіційних документах, що встановлюють, змінюють або відміняють правові норми. Нормативно-правові акти, що регулюють суспільні відносини в контексті управління персоналом, можуть бути поділені на різні види. Частіше нормативно-правові акти поділяють за юридичною силою, згідно з якою вони поділяються на закони і підзаконні нормативно-правові акти. 
Так, наприклад, у статті 43 Конституції України визначено, «що держава реалізує програми професійного навчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб» [22].

Кодекс законів про працю в Україні  встановлює гарантії для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації, пільги для працівників, що поєднують роботу з навчанням. Він передбачає заохочення працівників, які поєднують роботу з навчанням, надання робочого місця чи посади працівникові відповідно до набутої кваліфікації»[23].

Основними нормативно-правовими документами врегульовують питання забезпечення регламентування праці персоналу організації публічної сфери. Без регламентів будь-яка добре організована і побудована система управління перетвориться на анархію. До числа таких документів відносяться «положення про структурні підрозділи, про відділи та служби організації публічної сфери, правила внутрішнього розпорядку, положення про персонал, положення про структурний підрозділ, штатний розклад, посадові інструкції працівників, згідно з якими визначаються місце, роль підрозділів в системі управління організацією публічної сфери, основні завдання, обов'язки, права, відповідальність виконавців за виконувану роботу». 

Правила внутрішнього трудового розпорядку – «це один із важливих документів, який регламентує порядок прийому і звільнення співробітників, час праці і відпочинку, основні обов'язки співробітників і адміністрації, а також заходи заохочення і покарання» [25].

Документом, що регламентує повноваження та обов’язки працівника в організації публічної сфери є «посадова інструкція, яка є основною несучою конструкцією будь-якої системи управління. Розробляються посадові інструкції керівниками підрозділів на своїх безпосередніх підлеглих, і підписуються вони також керівниками структурних підрозділів. За відсутності структурних підрозділів інструкція складається фахівцем, котрий обіймав цю посаду, і ним затверджується». 

Методи управління персоналом в організації публічної сфери реалізуються також при прийнятті на роботу, просуванні працівників, вирішенні інших питань, пов’язаних із діяльністю. Відтак, в організації публічної сфери використовується метод класифікації посад, система якої є важливим інструментом і визначає:

· «професійні вимоги до працівника організації публічної сфери;

· обов’язки працівника організації публічної сфери;

· обсяг повноважень та відповідальність;

· критерії для рівня оплати праці;

· ієрархічні рівні між різними категоріями посад організації публічної сфери;

· стимулювання покращення ефективності діяльності через можливість просування та матеріальне забезпечення;

· упорядкованість організації публічної сфери;

· стандартну термінологію для функцій управління персоналом».

Основними критеріями класифікації посад персоналу є «організаційно-правовий рівень організації публічної сфери, яка приймає їх на роботу, обсяг і характер компетенції на конкретній посаді, роль і місце посади в структурі організації публічної сфери». Методи управління персоналом реалізуються також в контексті оцінювання  результатів діяльності персоналу, які підлягають оцінюванню.
Таким чином, визначення основних проблем правового забезпечення реалізації сучасних методів управління персоналом в організації публічної сфери та пошук шляхів їх подолання сприятиме підвищенню діяльності працівників, удосконаленню їх законодавчої бази. 
Висновки до розділу 1
Дослідження  теоретичних основ імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери дозволили зробити такі висновки. 
1. Управління персоналом в організації публічної сфери – «це цілеспрямована діяльність керівного складу організації публічної сфери на розробку концепції, стратегії кадрової політики і методів управління персоналом. Основними завданнями управління персоналом є «удосконалення: кадрової політики; використання і розвитку персоналу; вибору і реалізації стилю управління персоналом; організації горизонтальної координації та кооперації; покращення організації робочих місць і умов праці; визнання особистих досягнень у праці; стимулювання».
2. Ефективність управлінської діяльності організації публічної сфери значною мірою залежить від можливостей застосування широкого спектру форм і методів управління персоналом. Відтак, методами управління персоналом є «способи впливу на колективи або окремих працівників з метою здійснення координації їх діяльності у процесі роботи для досягнення цілей організації публічної сфери». 
3. Методи управління персоналом можна класифікувати за різними ознаками. За характером етапів управлінської діяльності їх поділяють на «методи підготовки, ухвалення, організації та контролю за виконанням управлінських рішень». За характером етапів здійснення впливу на виконавців − «на економічні, організаційні, розпорядчі, правові та соціально-психологічні.

РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ ДІЮЧОЇ ПРАКТИКИ ВИКОРИСТАННЯ ФОРМ І МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В МИКУЛИНЕЦЬКОМУ ОПОРНОМУ ЗАКЛАДІ ЗАГАЛЬНОЇ СЕРЕДНЬОЇ ОСВІТИ І-ІІІ СТУПЕНІВ МИКУЛИНЕЦЬКОЇ СЕЛИЩНОЇ РАДИ
2.1. Opганiзацiйне забезпечення реалізації форм і методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі освіти
Ефективна діяльність організації публічної сфери неможлива без якісно налагодженої системи управління персоналом. А ефективність управління персоналом залежить від ефективності механізмів та методів, за допомогою яких буде здійснюватися процес управління персоналом. Відтак, за допомогою методів управління можна забезпечити високу ефективність праці працівників, їх узгоджену роботу, максимально мобілізувати персонал на успішне досягнення цілей організації публічної сфери. 

Микулинецький опорний заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради Теребовлянського району Тернопільської області у 2021 році був перейменований з Микулинецької опорної школи  І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради, яка була створена відповідно до рішення Микулинецької селищної ради від 23.06.2016р. №264 «Про створення опорного загальноосвітнього закладу». Уповноваженим органом управління Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів є відділ освіти, культури, молоді, спорту та туризму Микулинецької селищної ради. 
Призначення досліджуваного опорного закладу освіти полягає в наданні якісної освіти дітям дошкільної, початкової, базової середньої та профільної середньої освіти та забезпеченні їх всебічного розвитку, виховання і самореалізації особистості, яка усвідомлює себе громадянином, 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. 

Філії опорної школи не є юридичними особами i діють на підставі положень, затверджених в установленому порядку. Філія виконує функції початкової школи, а також може за рішенням засновника виконувати функції основної школи.
Діяльність досліджуваного опорного закладу освіти регламентується статутом (додаток А) – обсягом правил, що регулюють її правовий стан, відносини, пов’язані з внутрішнім управлінням, взаємини з іншими організаціями чи громадянами.
Організаційна структура Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів представлена на рисунку 2.1. 
Управління опорним закладом освіти та його філіями здійснює його засновник; відділ освіти, культури, молоді, спорту та туризму Микулинецької селищної ради; директор опорного закладу освіти; колегіальний орган управління опорного закладу освіти (педагогічна рада).
Керівництво опорним закладом освіти та його філіями здійснюють директор, його заступники та завідувачі філії. Директор опорного закладу освіти здійснює безпосереднє управління закладом та його філіями і несе відповідальність за освітню, фінансово-господарську та іншу діяльність опорного закладу освіти. Повноваження (права і обов’язки) та відповідальність директора опорного закладу освіти визначаються законом та установчими документами опорного закладу освіти. Директор є представником опорного 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 опорного закладу освіти. Засновник опорного закладу освіти:

· затверджує установчі документи закладу та вносить зміни до них, шляхом викладення їх в новій редакції;
· приймає рішення про створення, реорганізацію, ліквідацію чи перепрофілювання (зміну типу) закладу;
· реалізує інші права, які законодавством віднесені до виключної компетенції Засновника.
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Рис.2.1. Організаційна структура Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів 

Примітка. Сформовано автором на основі [30]
Директор опорного закладу освіти призначається на посаду та звільняється з посади Уповноваженим органом управління після погодження із Засновником опорного закладу освіти. 
Прийняття на роботу педагогічних працівників до опорного закладу освіти та його філій може здійснюватися за трудовими договорами, контрактами, у тому числі й на конкурсній основі.
Опорний заклад та його філії мають штатний розпис, що розробляється і затверджується Микулинецькою селищною радою за поданням відділу освіти, культури, молоді, спорту та туризму Микулинецької селищної ради. 
Проведений аналіз кількісно-якісної характеристики працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів свідчить про те, що станом на 01 січня 2021 року кількість персоналу досліджуваного опорного закладу освіти склала 86 осіб, в тому числі 60 осіб – педагогічного персоналу, 26 осіб - техпрацівників. Питома вага працівників досліджуваної установи – жінки, у процентному відношенні складають 84% (72 особи) (рис. 2.2). 

Стаж педагогічних працівників опорного закладу освіти характеризується наступним чином: до 3-х років – 4 особи, до 10-ти років – 8 осіб, до 20-ти років – 15 осіб,  більше 20 років – 33 особи (рис.2.3).

У процесі трудової діяльності професійний рівень працівників підвищується внаслідок нагромадження працівником досвіду, знань і вмінь, а також шляхом спеціальної підготовки і перепідготовки. 
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Рис.2.2. Питома вага працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів за статтю станом на 01.01.2021 року
Примітка. Сформовано автором на основі [30]

Разом з тим, присвоюється спеціальною комісією на основі всебічної перевірки знань і вмінь особи відповідна категорія і юридично закріплюється. 
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Рис. 2.3. Кількісна характеристика педагогічних працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів за стажем станом на 01.01.2021 року
Примітка. Сформовано автором на основі [30]

Відтак, в досліджуваному опорному закладі освіти вищу категорію мають 6 осіб (21%), категорію спеціаліста мають 10 осіб (36%), а першу категорію мають 9 осіб (32%), другу категорію 3 особи (11%), категорію учитель-методист – 3 особи, а старший учитель – 15 осіб (рис.2.4).
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Рис. 2.4. Питома вага працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів за категорією станом на 01.01.2021 року
Примітка. Сформовано автором на основі [30]
Щоб система управління персоналом в досліджуваному опорному закладі  освіти ефективно працювала і відповідала всім тим стратегічним цілям, які стоять перед ним, необхідно, щоб керівник дотримувався основних положень і норм у процесі управління кадрами, а застосування методів управління персоналом здійснювалося у поєднанні з принципами управління персоналом. В опорному закладі  освіти методи управління персоналом класифікуються за такими ознаками: 

· «за характером етапів управлінської діяльності (методи підготовки, ухвалення, організації, контролю над виконанням рішень); 

· за характером етапів здійснення впливу на виконавців (економічні, організаційно-розпорядчі, правові та соціально-психологічні); 

· за характером впливу на виконавців (методи прямого і непрямого впливу); 

· за характером застосування (загальні і спеціальні); 

· за характером впливу на поведінку співробітників у сфері спільної роботи (методи стимулювання - засновані на задоволенні поточних потреб співробітників, створені задля посилення мотивації ефективної діяльності персоналу);

· методи інформування - допомагають забезпечити, щоб співробітники, володіючи необхідною інформацією, самостійно та свідомо регулювали свою робочу поведінку;

· методи переконання - використовуються для виправлення неналежної поведінки окремих працівників;

· методи адміністративного примусу - можуть застосовуватись тимчасово, локально в екстремальних ситуаціях» [24].

Для характеристики впровадження методів управління персоналом в базовому навчальному закладі. важливим є аналіз правових методів, що регулюють основні аспекти роботи шкільного колективу.
Таким чином, проблема вибору ефективного методу управління персоналом та організаційне забезпечення його реалізації в досліджуваному опорному закладі освіти для досягнення цілей як досліджуваного навчального закладу, так і кожного з працівників є однією з найважливіших, оскільки в сучасних умовах проблема ефективності кадрів посідає найперше місце.

2.2. Аналіз дієвості використання економічних та адміністративних методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі освіти
Менеджмент розглядає методи управління як сукупність різноманітних методів і прийомів, які використовуються управлінським персоналом публічної сфери для підвищення ініціативи та творчості всього персоналу в процесі практичної діяльності та задоволення його життєво важливих потреб.  Відтак, в контексті управління персоналом Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів важливим аспектом є дієвість використання економічних та адміністративних методів управління персоналом. 

Методи управління персоналом в досліджуваному  опорному закладі освіти – «це способи здійснення управлінських дій на персонал для досягнення цілей управління опорним закладом та забезпечення високої ефективності праці працівників, їх узгодженої роботи».

 Вирізняють три групи методів: адміністративні, економічні, соціально-психологічні. Відрізняються між собою способами і результативністю впливу на персонал. 
Адміністративні методи тісно пов'язані з економічними, оскільки спрямовані на вирішення загальних проблем і досягнення однієї мети. Застосування цих методів передує економічним, оскільки на початку потрібно сформувати власний об’єкт управління та структуру управління. У процесі виробничої діяльності методи господарського управління реалізуються у формі управлінського впливу суб’єкта управління на об’єкт управління (постанови, накази, розпорядження). Адміністративні методи управління відрізняються від економічних форм прояву та механізму дії. Якщо економічні методи ґрунтуються на економічних інтересах людей, то адміністративні – на почутті обов’язку, відповідальності, дисципліні та розумінні можливості адміністративного покарання.
Адміністративні методи управління персоналом в досліджуваному опорному закладі освіти реалізуються через форми організаційного і розпорядчого впливів (рис.2.5). 

Організаційний вплив включає в себе: 

· «організаційне регламентування (розробку статуту, положень про підрозділи, що визначають їх функції, права та обов’язки, розробку штатного розкладу); 

· організаційне нормування (розробку різних нормативів, наприклад трудових (ставки), правила внутрішнього розпорядку і т. д.»
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Рис. 2.5. Форми реалізації адміністративних методів управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів 

Примітка. Сформовано автором на основі [24]

У практиці регулювання трудових відносин та організації праці надзвичайно важлива регламентація трудової діяльності працівників, чітко формалізований опис посадових обов’язків працівників і засоби забезпечення цих обов’язків. Головним інструментом при вирішенні даних завдань є посадова інструкція, що є локальним організаційним документом, в якому визначено завдання, функції, основні права, обов’язки і відповідальність працівника при здійсненні ним трудової діяльності відповідно до посади, займаної відповідно до трудового договору. Посадова інструкція є невід’ємною частиною трудового договору. 
Таким чином, в досліджуваному опорному закладі освіти закріплення за персоналом службових обов’язків документально оформляється у вигляді посадової інструкції, яка є «організаційно-правовим документом, що регламентує діяльність працівника». Посадову інструкцію розроблює керівник опорного закладу освіти. Посадові інструкції дають можливість:

· «раціонально розподіляти функціональні обов’язки між працівниками закладу освіти;
· підвищити своєчасність і надійність виконання завдань;
· покращити соціально-психологічний клімат у колективі;
· чітко визначити функціональні зв’язки працівника;
· конкретизувати права працівника;
· підвищити колективну й особисту відповідальність;
· підвищити ефективність морального й матеріального стимулювання;
· організувати рівномірне завантаження працівників» [36].

Використання організаційного нормування в процесі управління персоналом досліджуваного базового навчального закладу передбачає використання таких стандартів: технічних (технічні умови, стандарти навчального закладу); праці (оклади, преміальні шкали); організаційно-управлінські (правила внутрішнього розпорядку, порядок оформлення документів на роботу, звільнення, переведення, оформлення відряджень).

Наприклад, регламентація посадових обов'язків персоналу досліджуваного навчального закладу доповнюється чіткими правилами трудової поведінки. Для цього використовуються Правила внутрішнього трудового розпорядку. Це нормативний документ внутрішнього користування, який затверджується на загальних зборах трудового колективу або на конференції, де інтереси колективу представляють обрані делегати.
Адміністративні методи розпорядчого впливу в досліджуваному опорному закладі освіти реалізуються «у формі наказів, розпо​ряджень, вказівок, що видаються керівництвом школи для за​безпечення реалізації законодавчо-нормативних актів та управлінських рішень». Так, наприклад, основним колегіальним органом управління опорним закладом освіти є «педагогічна рада, повноваження якої визначаються Законом України «Про повну загальну середню освіту» та Статутом. Усі педагогічні працівники опорного закладу освіти мають брати участь у засіданнях педагогічної ради. Головою педагогічної ради є директор опорного закладу освіти. Засідання педагогічної ради проводяться в міру потреби, але не менш ніж чотири рази на рік. Рішення педагогічної ради опорного закладу освіти вводяться в дію рішеннями директора опорного закладу освіти».
В Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів важливе значення мають економічні методи управління персоналом, що є елементи економічного механізму, за допомогою якого забезпечуються функціонування і розвиток опорного закладу освіти. 
Фінансування опорного закладу та його філій здійснюється його засновником або за рішенням директора школи, уповноваженим  органом відповідно до законодавства. Джерелами формування кошторису опорного закладу освіти та його філій є: «кошти Засновника; кошти бюджетів в розмірі, передбаченому нормативами фінансування загальної середньої освіти для забезпечення вивчення предметів в обсязі Державних стандартів освіти та кошти інших рівнів бюджету; кошти фізичних, юридичних осіб; кошти, отримані за надання платних послуг; доходи від здавання в оренду приміщень, споруд, обладнання; благодійні внески юридичних і фізичних осіб».
Роль економічних методів управління персоналом полягає в мобілізації працівників на досягнення певного результату. Це система прийомів і способів впливу на виконавців за допомогою конкретного порівняння витрат і результатів. При цьому слід урахувати, що крім суто особистих учасників процесу, переслідує і суспільні, і групові цілі. В цьому аспекті найважливішим методом є мотивація трудової діяльності, що полягає здебільшого в матеріальному стимулюванні працівників. Основним мотивуючим чинником, зазвичай, є оплата праці. З іншого боку, важливим інструментом управління персоналом є система виплат, надбавок, пільг, яка надає додаткові економічні важелі на мотивацію співробітників.

Реалізація економічних методів управління здійснюється у системі економічних відносин між членами трудового колективу. Управління досліджуваним базовим освітнім закладом за допомогою різних компонентів оплати праці (основної та додаткової заробітної плати, надбавок) регулює матеріальну зацікавленість працівників. Ця система відносин досить складна, оскільки включає економічні, соціальні, психологічні та організаційні відносини.
В досліджуваному опорному закладі освіти важливе значення має система моральних стимулів. Так, застосовують такі види заохочень: «оголошення подяки; нагородження грамотою, почесною грамотою, іншими відомчими відзнаками опорного закладу освіти; представлення до нагородження урядовими відзнаками та відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, почесна грамота)». 

З метою аналізу та виявлення рівня задоволеності мотиваційних потреб працівників досліджуваного опорного закладу освіти та подальшої стабілізації кадрових змін нами було проведене соціологічне опитування працівників. В опитуванні взяло участь 45 респондентів, а кожний критерій оцінювався в межах до 5 балів. За даними опитування, в умовах значного зниження рівня життя усіх верств населення та відношення до праці, як до засобу забезпечення існування, відбулося зрушення мотивів в сторону зовнішніх результатів трудової діяльності. Послідовність важливості критеріїв розподілилася наступним чином: рівню оплати праці респонденти віддали 1-ше місце, а можливості планування кар’єри працюючих – 5. (табл. 2.1).

На наш погляд, це пояснюється відсутністю достатніх можливостей для розвитку кар’єри працівників, тривалим перебуванням на посадах певних осіб. Поряд з цим, 4-5 місця в оцінці респондентів займають такі важливі критерії мотивації праці як психологічний мікроклімат в організації та задоволеність працею, як рушійних чинників психологічної мотивації, відомих в сфері кадрового менеджменту.
Таблиця 2.1
Ранжування критеріїв мотивації праці за оцінкою респондентів Микулинецького опорного закладу освіти
	Критерії
	Сума балів
	Ранги
	Частка значимості критеріїв в сумі балів

	Рівень оплати праці 
	75
	1
	33

	Задоволеність працею, престиж 
	40
	3
	18

	Планування кар’єри 
	30
	5
	13

	Забезпеченість соціальними благами 
	45
	2
	20

	Психологічний клімат в колективі 
	35
	4
	16

	Всього 
	225
	-
	100,0


Примітка. Сформовано автором самостійно

Таким чином, матеріальні мотиви значно переважають моральні, а інтенсивність трудових мотивів змінюється залежно від типологічних груп працівників, виділених за рівнем активності в запитаннях анкети: чим більш ініціативні працівники, тим більш інтенсивні матеріальні мотиви праці і навпаки. 

2.3. Оцінка ефективності використання соціально-психологічних методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі освіти
У досліджуваному базовому закладі важливо оцінити ефективність соціально-психологічних методів в управлінні персоналом, які характеризуються способами здійснення управлінського впливу на персонал і які базуються на використанні законів соціології та психології. Соціально-психологічні методи управління засновані на використанні таких соціальних факторів, як неформальні групи, роль і статус особистості, система взаємин у колективі, соціальні потреби. Соціально-психологічні методи управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі освіти представлені на рисунку 2.6.
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Рис. 2.6. Соціально-психологічні методи управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі освіти 
Примітка. Сформовано автором самостійно

При цьому ефективність процесу управління в досліджуваному базовому закладі освіти не обмежується успішною реалізацією управлінських функцій, впровадженням інноваційних управлінських технологій та економним використанням фінансових, технічних, людських та інших ресурсів. Це ширше поняття, яке втілюється у подальшої реалізації усіма учасниками управлінського процесу свого потенціалу як наслідок, актуалізує розвиток всієї системи менеджменту.

Відповідно до цих аспектів ефективність управлінської діяльності в системі досліджуваного основного освітнього закладу визначається як соціально-економічна категорія, що відображає результати управлінських дій через максимально можливе впровадження керівником у професійну діяльність своїх особистих, соціальних та професійний потенціалів при задоволенні потреб всіх учасників управлінських відносин.
Під соціально-психологічною ефективністю управління в досліджуваному опорному закладі освіти розуміється результат реалізації управлінських впливів, заснованих на соціальних, психологічних, тектологічних, акмеологічних особливостях учасників процесу управління та спрямованих на організацію та підтримання управлінської взаємодії з метою успішного виконання функцій і завдань, що стоять перед школою. Соціально-психологічна ефек​тивність управлінської діяльності проявляється на двох рівнях: «рівні соціально-психологічної ефек​тив​ності досліджуваного опорного закладу освіти та рівні соціально-психологічної ефек​тивності суб’єктів управ​лінського процесу». Відповідно критерії ефек​тивності управлінської діяльності нами систе​ма​тизовано за двома блоками – організаційним та особистісним.

Організаційний блок становлять критерії, що розкривають успішність діяль​​ності досліджуваного опорного закладу освіти як суспільної одиниці. До них належать: 

· «ціле​​спрямованість заклад освіти (характеризує готовність його до до​сяг​нення цілей); 

· згуртованість досліджуваного опорного закладу освіти (характеризує стійкість та міцність між​осо​бистісних взаємодій в школі, психологічний стан системи функціо​нальної взаємодії працівників); 

· інтегративність організації (характе​ризує стан соціально-психологічного розвитку досліджуваного опорного закладу, визначає рівень узго​дженості дій та структурованості професійних обов’язків); 

· відносна ста​біль​ність досліджуваного опорного закладу освіти (ви​значає швидкість плинності кадрів та пов’я​зану з нею динаміку со​ціально-психологічних станів в навчальному закладі: соціально-пси​хо​логічного клімату, рівня конфліктності тощо); 

· самоорганізованість досліджуваного опорного закладу (розкриває рівень розвитку в ній процесів управління та само​управління, характеризує специфіку структурно-функціональної взаємодії членів школи); 

· саморозвиток досліджуваного опорного закладу освіти» [18].

Персональний (особистісний) блок включає критерії ефективності учасників процесу управління (суб'єктів управління):

· активність суб'єктів управління як діяльнісний компонент психології особистості (вказує рівні психофізичного та соціально-психологічного життя співробітників);

· задоволеність роботою (виявляє особисте ставлення співробітника до роботи, інших членів колективу; дозволяє проаналізувати соціально-психологічні особливості роботи освітнього закладу);

· мотивація суб'єктів управління (виявляє наявність усвідомленого приводу до трудової, пізнавальної, комунікативної та іншої діяльності членів групи як необхідну умову її ефективності); 

· емоційність (харак​теризує емоційне ставлення людей до взаємодії в соціальних групах); 

· стресостійкість (виявляє індивідуальні особливості особистості для швидкої мобілізації власного емоційно-вольового потенціалу для протидії різним деструктивним силам, є проекцією загального соціально-психологічного стану функціонування освітнього закладу) [24]. 

Слід зазначити, що рівень аналізу соціально-психологічної ефективності досліджуваного опорного закладу освіти пов’я​за​ний із рівнем аналізу соціально-психологічної ефективності суб’єктів управ​лін​ня. Це зумовлено особливостями процесу управління як різновиду со​ціаль​ного, в якому зовнішні і внутрішні, об’єктивні та суб’єктивні компо​нен​ти є взаєм​но інтегрованими, не піддаються чіткому виокремленню, а тому мають роз​гля​датися лише в комплексі. Тому, в контексті дослідження ефек​тивності управління важливими є «соціально-психологічні умови та спосіб за допомогою якого вони справляють най​більший вплив на ефективність управлінської діяльності, психологічний клімат, етика спілкування і поведінки персоналу». 
Наше дослідження дозволяє виявити найважливіші результати психологічних методів, зокрема, мінімізації психологічних конфліктів (скандалів, образ, стресів тощо. буд.), управління кар'єрою з урахуванням психологічних показників кожного співробітника, забезпечення здорового клімату, організаційної культури, заснованого на нормах поведінки та образі ідеального працівника. Дана група методів управління в досліджуваному базовому освітньому закладі використовується для гармонізації взаємовідносин між персоналом для створення максимально сприятливого психологічного клімату. Психологічні методи відіграють важливу роль у роботі з персоналом і мають індивідуальний характер.
Для оцінки ефективності використання соціально-психологічних методів в управлінні персоналом досліджуваного опорного закладу освіти важливим є «ступінь психологічного благополуччя його персоналу. Разом з тим, немаловажне значення має«синдром емоційного вигорання», як один із проявів професійної дезадаптованості та ознакою неблагополуччя працівників». Для «синдрому емоційного вигорання», характерним є поступове втрачання емоційної, пізнавальної та фізичної енергії, що виявляється в «ознаках емоційного та інтелектуального виснаження, фізичної втоми, особистої відстороненості та зменшення почуття задоволення від виконаної роботи». Психоемоційне вигорання проявляється в професійній діяльності персоналу і особливістю його є «стан фізичного, емоційного, розумового виснаження та характерними для нього є  групи симптомів як: фізичні,  емоційні, інтелектуальні, поведінкові, соціальні». Тому, в цьому контексті, нами виокремлено зовнішні і внутрішні чинники, які можуть провокувати емоційне вигоряння у працівників організації публічної сфери.

До зовнішніх чинників віднесемо: «хронічно напружена психоемоційна діяльність пов’язана з інтенсивним спілкуванням, точніше, із цілеспрямованим сприйняттям партнерів і дією на них; дестабілізуюча організація діяльності: нечітка організація та планування праці, погано структурована й розпливчаста інформація, наявність у ній «бюрократичного шуму» – дрібних подробиць, суперечностей, завищені норми контингенту, з якими пов’язана професійна діяльність; несприятливий соціально-психологічний клімат у колективі, що визначається такими чинниками – конфліктністю по вертикалі, у системі «керівник-підлеглий», і по горизонталі, у системі «колега-колега»;  психологічний важкий контингент, з яким має справу професіонал у сфері спілкування».

До внутрішніх чинників належать: «схильність до емоційної ригідності: природно, емоційне вигоряння як засіб психологічного захисту виникає швидше в тих, хто є менш реактивним і сприйнятливим, емоційно стриманішим; інтенсивна інтеріоризація (сприйняття та переживання) обставин професійної діяльності: це психологічне явище виникає в людей із підвищеною відповідальністю за доручену справу, виконувану роль; низький рівень мотивації емоційної віддачі в професійній діяльності: втрату емоційності в спілкуванні особа з альтруїстичними якостями переживатиме як показник етичних утрат, як втрату людяності; етичні дефекти й дезорієнтація особистості».
Водночас соціологічні методи дають змогу встановити призначення та місце співробітників у колективі, визначити лідерів, пов’язати мотивацію з продуктивністю, забезпечити ефективне спілкування. Ця група методів управління характеризується системою методів і важелів впливу на соціально-психологічний клімат у колективі досліджуваного допоміжного закладу, на трудову та соціальну активність його персоналу.
Таким чином, ми з'ясували, що для успішного використання соціально-психологічних методів у досліджуваному закладі необхідне знання його керівником психологічних характеристик особистості, її поведінки та взаємин у колективі. Тому керівнику необхідно використовувати соціально-психологічні методи всіх рівнях і етапах управління. Це сприятиме формуванню висококваліфікованої та ефективної команди, кожен член якої реалізує свій потенціал на найвищому рівні, що підвищить ефективність інституту підтримки досліджень. 
Таким чином, дієве використання методів управління персоналом в досліджуваному опорному закладі сприятиме не лише ефективній діяльності його персоналу, але й належному розвитку досліджуваного опорного закладу в цілому. 

Висновки до розділу 2
Дослідження діючої практики використання форм і методів управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти I-III ступенів Микулинецької селищної ради дозволили зробити такі висновки. 
1. Ефективність управління персоналом залежить від ефективності механізмів та методів, за допомогою яких буде здійснюватися процес управління персоналом. Високу ефективність праці працівників, їх узгоджену роботу, мобілізацію персоналу на успішне досягнення цілей організації публічної сфери можна забезпечити за допомогою методів управління. 
2. Досліджувана  організація публічної сфери – Микулинецький опорний заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради Теребовлянського району Тернопільської області. Призначення якого полягає в наданні якісної освіти дітям дошкільної, початкової, базової середньої та профільної середньої освіти та забезпеченні їх всебічного розвитку, виховання і самореалізації особистості.
3. Нами був проведений аналіз кількісно-якісної характеристики працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів, який cвiдчить прo тe, щo cтaнoм нa 01 січня 2021 рoку кiлькicть персоналу досліджуваного опорного закладу освіти склала 86 осіб, в тому числі 60 осіб – педагогічного персоналу, 26 осіб - техпрацівників. Питома вага жінок в досліджуваному закладі – складає 84%. Стаж педагогічних працівників свідчить про те, що в закладі освіти найбільше працюють особи зі стажем роботи більше 20 років – 33 особи.
4. Методи управління персоналом в досліджуваному  опорному закладі освіти – «це способи здійснення управлінських дій на персонал для досягнення цілей управління опорним закладом та забезпечення високої ефективності праці працівників, їх узгодженої роботи». Вирізняють три групи методів: «адміністративні, економічні, соціально-психологічні». 
5. Адміністративні методи управління персоналом в досліджуваному  опорному закладі освіти реалізуються через форми організаційного і розпорядчого впливів. Реалізація економічних методів управління здійснюється в системі економічних відносин між членами трудового колективу. Керівник опорного закладу освіти за допомогою різних компонентів оплати праці регулює матеріальну зацікавленість працівників. 

РОЗДІЛ 3

УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ІМПЛЕМЕНТАЦІЇ СУЧАСНИХ ФОРМ І МЕТОДІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ДОСЛІДЖУВАНІЙ ОРГАНІЗАЦІЇ ПУБЛІЧНОЇ СФЕРИ

3.1. Впровадження інноваційних форм і методів управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери
В контексті вдосконалення системи управління персоналом у організації публічної сфери важливим є впровадження інноваційних форм і методів управління персоналом.
Зазначимо, що важливим в контексті управління персоналом Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів є особистий авторитет керівника, основою якого є наявність високої моральної культури у єдності трьох її компонентів (рис.3.1): 
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 Рис. 3.1. Компоненти моральної культури керівника Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів 

Примітка.  Сформовано автором  самостійно

· «культури моральної свідомості, що передбачає наявність у нього таких особистісних якостей, як чесність, порядність, справедливість, гуманність, інтелігентність; 
· культури моральних почуттів, що визначають характер відношення до суспільства, оточуючих, до самого себе; 

· культури поведінки як втілення моральних переконань і установок особистості в конкретній поведінці, в певних формах етикету, що включають знання правил поведінки, уміння ними користуватися в конкретній ситуації і навички, які доводять виконання цих правил до автоматизму».

В основі моральних переконань, морального світогляду, моральних цінностей лежать моральні почуття «(запити, оцінки, ставлення, спрямованість духовного розвитку особистості, які лише тоді стають компонентом моральних переконань особистості, коли є внутрішнім стимулом до моральної поведінки)». 
Керівник досліджуваного опорного закладу освіти має безпосередній вплив на персонал своєї освітньої установи. Відтак, доцільним є, щоб моральний вплив керівника досліджуваного опорного закладу освіти на працівників  відображався в методах представлених на рисунку 3.2.
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Рис. 3.2. Методи морального впливу керівника досліджуваного опорного закладу освіти на працівників

Примітка. Сформовано автором самостійно
Метод морального переконання «зумовлює свідоме засвоєння етичних знань, формування мотивів опанування конкретних моральних навичок, а метод морального прикладу характеризується вмінням керівника застосовувати моральні норми і правила поведінки, ділитися власним досвідом» [16]. 

Для методу - етична консультація характерним є надання порад з етичних питань. А  метод - етична експертиза широко застосовується при розв’язанні конфліктів, що виникають. Активним методом, що сприяє набуттю моральних знань, формуванню морального досвіду є «рольова гра, що  розвиває моральну уяву в умовах оперативного прийняття конкретного морального вибору». Метод іміджування, «полягає в умілому моральному звеличуванні добропорядних вчинків людей, в моральному захисті тих, хто діє чесно і принципово. Так, як  моральність є важливою умовою повноцінного розвитку керівника опорного закладу.  Тому професійні якості особистості керівника необхідно розглядати разом із його моральними нормами». 
Особливе значення в контексті управління персоналом досліджуваного опорного закладу освіти має комунікативний складник взаємин між працівниками. Створення сприятливого внутрішнього клімату є необхідною умовою для розвитку інноваційної активності персоналу, генерування і висунення нових ідей та пропозицій, проведення експериментів, які забезпечать підвищення своєї дієздатності. Тому, ми пропонуємо використовувати в досліджуваному опорному закладі освіти «методи, спрямовані на побудову команди й розкриття потенціалу кожного його працівника». Так, наприклад, метод тімбілдінгу, «який спрямований на згуртування колективу і формування сильної команди, що успішно досягає поставлених цілей. Він передбачає розвиток навичок командної роботи шляхом неформального спілкування, участі в майстер-класах, квестах, психологічних іграх, які, занурюючи працівників у незвичайну ситуацію, змушують їх проявляти креатив і кмітливість, допомагають відчути довіру до колективу і підтримку команди».
Серед інноваційних методів доцільно використовувати «метод «ментворкінгу», який розвиває лідерський потенціал. Цей метод поєднує поняття «менторство» і «нетворкінг». Менторство – це «один із методів навчання персоналу, коли більш досвідчений працівник ділиться своїми знаннями, вміннями і навичками з недосвідченим новачком протягом певного часу». Нетворкінг – це «соціальна і професійна діяльність, спрямована на встановлення контактів із різними людьми, де спілкування служить відправною точкою». 

Сутність ментворкінгу полягає «у вивченні моделей успішної поведінки того, хто має високий рівень розвитку певних компетенцій. Основний його принцип – учитися можна у будь-якої людини, особливо якщо справа стосується надпрофесійних, неспеціалізованих навичок, які можна розвинути. Нетворкінг допомагає будувати відносини, що можуть бути корисними для розвитку кар’єри: сприяти розвитку навичок публічних виступів, розширенню кругозору в процесі обміну думками тощо». 
Немаловажне значення в процесі управління персоналом досліджуваного опорного закладу освіти має оцінювання керівником діяльності персоналу. Тому, в цьому контексті доцільним є використання в досліджуваному опорному закладі освіти таких методів оцінки:

· матричний (описовий) метод, полягає у зіставленні фактичних якостей співробітників із набором якостей, необхідних керівнику;

· стандартний метод, порівнює фактичні дані керівника з характеристиками найуспішніших працівників у цій сфері;

· метод адресної оцінки, визначає, наскільки раціонально співробітник ставить цілі та наскільки успішно він працює для їх досягнення;

· методика оцінки якостей, що ґрунтується на аналізі впливу психологічних характеристик співробітників на ефективність оцінки їх діяльності;

· методика аналізу результатів колективу, що ґрунтується на оцінці навчального закладу залежно від результатів колективу;

· метод групового обговорення, використання якого спрямоване на визначення рівня логічного мислення персоналу, але не дає змоги оцінити ефективність управлінського персоналу освітньої установи;

· метод ранжування, за якого керівник за допомогою певних критеріїв оцінює ступінь використання знань, досвіду, кваліфікації працівника у процесі виконання завдань та ін..
З метою підвищення компетентності працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів ми пропонуємо  використовувати наступні сучасні методи навчання:  
· тренінг - моделювати ситуації, близької до реальності з метою розвитку певних практичних навичок, вивчення нових моделей поведінки, зміни ставлення до завдань та багато іншого. Цей метод розрізняють такими формами, як: ділові, рольові та симуляційні ігри, дискусії, дебати і т. д.;

· коучинг. Основне завдання коуча - не дати знання чи вміння, а допомогти співробітнику знайти їх та закріпити на практиці;

· сторітеллінг. Методика навчання нових працівників освітньої установи знайомству з організаційною структурою, корпоративною культурою, локальними розпорядчими документами та ін. Навчання починається з моменту підбору персоналу до повної адаптації працівника; проводиться безпосереднім керівником (наставником) для надання інформації про освітню установу, її особливості, для контролю протягом випробувального терміну (стажування);

· екшн-навчання. Методика навчання на вирішення реальних завдань практично у навчальному закладі. В основі цього методу – створення робочої групи, яка вирішує проблему. З допомогою методу можна підвищити компетенції у стратегічному плануванні, навички прийняття усвідомлених рішень, вирішення конкретних завдань;

· майстер клас. Це одна з форм ефективного професійного, активного навчання, під час якого провідний (визнаний) фахівець розповідає та показує, як застосувати нову технологію чи новий метод на практиці;

· кейс навчання. Технологія короткострокового навчання з урахуванням практичних ситуацій. Мета - навчити аналізувати інформацію, розбирати її на вирішення поставленого завдання, виявляти ключові проблеми, вибирати оптимальне рішення.
Для кожної категорії персоналу  досліджуваного опорного закладу освіти  доцільно застосовувати індивідуальні методи навчання, виходячи з попередньо описаних і проаналізованих традиційних та інноваційних методів. Кожен із розглянутих методів безперервного навчання працівників має переваги та недоліки.
Пріоритетом у роботі школи є організаційно-управлінська взаємодія між адміністрацією та всіма учасниками навчально-виховного процесу. Культура управління навчальним закладом для керівництва школи – це «здійснення управлінської діяльності через систему взаємозв'язків із колективом, виконання своїх обов'язків, які проявляються в реалізації управлінських функцій, а кожна функція управління персоналом реалізується через відповідні форми, зокрема»:

· «правова функція – охорона праці та здоров'я працівників у взаємодії із профспілкою. У досліджуваному опорному закладі освіти розроблено колективний договір, в якому прописані окремі аспекти з охорони праці (сумлінна поведінка працівників; створення атмосфери довіри, взаємоповаги; виявлення потенційних ризиків; виконання правил внутрішнього розпорядку, безпеки праці; проведення інструктажів, тренувань, тестувань з працівниками з охорони праці); 

· адміністративна функція – розподіл обов'язків, оцінка діяльності працівників, звітування директора перед громадськістю, яка здійснюється один раз в рік і інформація оприлюднюється на сайті закладу освіти; 

· прийняття управлінських рішень, облік й контроль, у тому числі й функцій моніторингу, діагностування, підвищення професійної компетентності адміністрації та педагогічного колективу закладу освіти шляхом безперервної освіти (курси підвищення кваліфікації, участь у конференціях, семінарах, вебінарах різних рівнів, самоосвіта, педагогічні читання); 

· соціально-психологічна функція – створення належних психологічних умов праці. Тому така функція в Микулинецькому опорному закладі освіти реалізується через такі форми управління персоналом, як: соціально-психологічні тренінги «Формування і розвиток впевненості у собі», «Як запобігти конфліктних ситуацій у школі», «Як запобігти професійному вигоранню вчителя», ділові ігри «Релаксація», «Спілкування з батьками», анкетування «Шляхи згуртування класного колективу», «Мікроклімат у педагогічному колективі», психо-просвітницька робота на методичних семінарах класних керівників та педагогічних радах». 
Отже, впровадження інноваційних форм і методів управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери дасть змогу керівнику чітко виконували свої функціональні обов’язки та досягти ефективності діяльності досліджуваного опорного закладу освіти в цілому.
3.2. Застосування методів форсайтингу в системі управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери
Система управління персоналом організації публічної сфери – важливий елемент розвитку та досягнення результатів її діяльності Серед головних факторів у системі управління персоналом: «планування кадрів, прогнозування потреби в кадрах певної кваліфікації, прогнозування потреби у фахівцях відповідного освітнього рівня, визначення потреби в оновленні персоналу тощо».
Слід зазначити, що в контексті управління персоналом, одним із ключових механізмів передбачення розвитку та оновлення працівників організації публічної сфери є кадрове планування, яке застосовується під час формування кадрового потенціалу організації публічної сфери. Кадрове планування – це складова частина планування в організаційній структурі.

 На першому етапі встановлюються головні завдання, що виходять із цілей організаційної структури. Вони полягають у тому, щоб забезпечити необхідну кількість та якість персоналу на кожному місці і в необхідний час. 

На другому етапі кадрового планування «розробляється кадрова стратегія організаційної структури, у зв’язку із загальними умовами її розвитку та оновлення. Мета її – створити передумови посадового і професійного руху працівників, встановити необхідні умови праці та забезпечити реалізацію індивідуальних можливостей кожного працівник». 

На третьому етапі визначаються «конкретні цілі кожного працівника та уточнюються принципи керівництва всередині організаційної структури. На четвертому етапі плануються заходи, що здатні реалізувати конкретні цілі кожного працівника» [50]. 

Водночас, кадрове планування має вирішувати такі завдання:

· «визначення потреби організації публічної сфери в кадрах; 

· джерела кадрового поповнення, залучення необхідних працівників із необхідною кваліфікацією; 

· кадрова адаптація; 

· управління діловою кар’єрою і службово-професійне просування персоналу». 

Відтак, кадрове планування передбачає на підставі обмежених даних та показників, що існують на сьогодні в цьому просторі, можливий розвиток кадрового потенціалу організації публічної сфери, перспективи оновлення кадрів, їхніх розвитку та навчання (підвищення кваліфікації). Водночас кадрове планування часто не збігається з реальною ситуацією, не враховує політичних змін та економічних криз, що відбуваються в суспільстві, тощо. Тобто кадрове планування часто не дає можливості побачити саме таке «майбутнє», яке здійсниться, а також чинити вплив. 
Тому, в контексті тих змін, які відбуваються в освіті важливим є в системі управління персоналом використовувати систему методів - форсайтингу, які «дають можливість не лише передбачити потрібну чисельність кадрів та їхню ротацію, а й визначити якість таких кадрів, у тому числі потребу в певних освітньо-кваліфікаційних характеристиках кадрів: рівні освіти, знанні мов, інноваційних методів прийняття, реалізації управлінських рішень тощо». Такі методи об’єднують ключових учасників змін і різні джерела знання для розроблення стратегічного бачення й розвитку здібностей до прогнозування майбутнього.
Відтак, форсайтинг у системі управління персоналом організації  публічної сфери – «це система методів, що впливають на майбутнє розвитку кадрів публічної сфери, визначають вектори формування та реалізації державної кадрової політики, реалізують заходи кадрової безпеки в системі публічної сфери» [53].
На даний час «форсайтинг активно використовується у визначенні стратегій розвитку соціально-економічної сфери, науки, технік та технологій». На нашу думку, доцільно використовувати такі методи під час формування, розвитку, оновлення та ротацій персоналу в системі організації публічної сфери, зокрема, в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів. Форсайтинг дозволяє розробити довгострокові стратегії реформування персоналу досліджуваного опорного закладу освіти. Разом з тим, форсайтинг орієнтовано на визначення можливих варіантів майбутнього, де основою оцінювання варіантів майбутнього є експертні оцінки. 

Методологія форсайтингу дуже різноманітна і включає в себе «як традиційні, так і нові експертні методи». Відтак, нами виокремлено основні методи форсайтингу в системі управління персоналом, які ми  пропонуємо до використання в Микулинецькому опорному закладі освіти (рис.3.3). 
Метод ігрового імітаційного моделювання, «що полягає у проведенні рольової імітаційної гри, відбиває певну ситуацію, що дозволяє на підставі поведінки гравців і аналізу підсумків гри дійти висновків про можливі варіанти розвитку ситуації та дії суб’єктів у ній». 

Для методу Дельфі «характерним є опитування великої кількості експертів та організація зворотного зв’язку (через проведення другого туру опитування). Експерти оцінюють актуальність кожної теми для розвитку школи, наявність ресурсів і потенційних бар’єрів для практичної реалізації. Результати дослідження включають зведені оцінки за кожною темою, а також аналітичні огляди з найважливіших напрямів».
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Рис. 3.3. Методологія форсайтингу в системі управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі освіти
Примітка.  Складено автором самостійно

Ключовим методом сучасного форсайт-дослідження є «метод «експертних панелей». У ньому беруть участь групи експертів, зазвичай від 10 до 20 осіб, які протягом певної кількості часу за допомогою найбільш актуальних аналітичних та інших інформаційних матеріалів повинні скласти своє враження про варіанти можливих майбутніх подій». 

Цікавим є «метод розроблення сценаріїв розвитку майбутнього. Дуже важливим аспектом тут є виділення сукупності – «панелей», тобто тематичних векторів, що пропонуються експертам для вивчення. Експерти супроводжують весь перебіг «експертних панелей». Слід зазначити, що визнаних фахівців із різних наукових напрямів запрошують як експертів, які отримують можливість обміну інформацією, узгодження експертних оцінок, формування загальної експертної думки, розроблення сценаріїв розвитку майбутнього. 

На основі експертного оцінювання створюються «сценарії» можливого майбутнього розвитку кадрів досліджуваної організації публічної сфери. Сценарії припускають кілька альтернативних варіантів, які експерти вважають найбільш імовірними. Сценарії розробляються зазвичай із залученням не одного чи двох, а всієї сукупності форсайт-методів; 

При застосуванні «методу SWOT-аналізу виявляються основні фактори, що впливають на розвиток певної сфери діяльності за чотирма основними групам: сильні сторони, слабкі сторони, можливості, загрози». А використання «методу  майстерні майбутнього -  це варіант науково-практичних конференцій, симпозіумів, форумів тощо». Можуть проходити від одного до декількох днів. У рамках нарад усі учасники виступають з доповідями і презентаціями про власне бачення майбутнього розвитку їхньої освітньої галузі, передбачаються запитання й обговорення. Наради можуть проходити за чіткою програмою або вибудовуватися відносно вільно. На подібних подіях присутня група, що здійснює рефлексію над усіма цими подіями, експертні думки вибудовують загальну думку. 

З метою отримання оптимальних результатів визначення майбутнього розвитку кадрових процесів системи публічної сфери доцільно використовувати всі можливі методи проведення форсайт-дослідження. Слід зазначити, що форсайт-дослідження застосовуються європейськими країнами.
Таким чином, ми виділили основні етапи форсайту в системі управління персоналом досліджуваного інституту підтримки: формування цілі; визначення оптимальних змін, які потрібно внести; визначення ефективних механізмів форсайт-дослідження та їх реалізація; реалізація стратегії майбутнього. Для отримання оптимальних результатів для визначення майбутнього розвитку кадрових процесів доцільно використати всі можливі механізми форсайт-дослідження.

Натомість результатом форсайт-заходів є так звані «дорожні карти». Дорожня карта - офіційний документ, який відображає можливі напрями розвитку людських ресурсів у організації громадської сфери, основі яких формуються довгострокові пріоритети. Дорожня карта передбачає майбутнє і дає основу для її реалізації.

Дорожні карти формуються для кожної з ключових областей розвитку, описаних у наукових прогнозах, і зазвичай мають продуктовий характер – реалізація дорожньої карти має стати ефективною освітньою послугою. Таким чином, форсайт у системі управління персоналом досліджуваного базового навчального закладу дає можливість прискорити необхідні зміни, зробити систему управління персоналом гнучкішою з урахуванням інформаційних викликів суспільства, відкритої для діалогу з інститутами громадянського суспільства. 
Таким чином, застосування методів форсайтингу в системі управління персоналом досліджуваного опорного закладу освіти забезпечить планомірний розвиток та оновлення кадрів організації публічної сфери.

Висновки до розділу 3

В процесі розробки напрямів щодо вдосконалення системи  імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в досліджуваній організації публічної сфери нами виокремлено такі висновки:

1. Важливим в контексті управління персоналом Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів є «особистий авторитет керівника, основою якого є наявність високої моральної культури». Тому, доцільним є, щоб моральний вплив керівника досліджуваного опорного закладу освіти на працівників  відображався в таких методах: «морального переконання; морального прикладу; етичної консультації; етичної експертизи; рольової гри; іміджування».
2. Доцільно використовувати в досліджуваному опорному закладі освіти методи, спрямовані на побудову команди й розкриття потенціалу кожного його працівника, зокрема, «метод тімбілдінгу, який спрямований на згуртування колективу і формування сильної команди, що успішно досягає поставлених цілей. Він передбачає розвиток навичок командної роботи шляхом неформального спілкування, участі в майстер-класах, квестах, психологічних іграх, які, занурюючи працівників у незвичайну ситуацію, змушують їх проявляти креатив і кмітливість, допомагають відчути довіру до колективу і підтримку команди».
3. Доцільно використовувати метод «ментворкінгу», який розвиває лідерський потенціал. Цей метод поєднує поняття «менторство» і «нетворкінг». Менторство – це один із методів навчання персоналу, коли більш досвідчений працівник ділиться своїми знаннями, вміннями і навичками з недосвідченим новачком протягом певного часу. Нетворкінг – «це соціальна і професійна діяльність, спрямована на встановлення контактів із різними людьми, де спілкування служить відправною точкою». 
4. В контексті вдосконалення системи управління персоналом та  з метою підвищення компетентності працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів важливим є впровадження інноваційних методів професійного навчання. Пропонуємо  використовувати наступні сучасні методи навчання:  «тренінг, коучинг. сторітеллінг, екшн-навчання, майстер-клас, кейс навчання». Доцільно для кожної категорії персоналу застосовувати індивідуальні методи навчання, виходячи з попередньо описаних і проаналізованих традиційних та інноваційних методів. 
6. Доцільно використовувати «метод форсайтингу під час формування, розвитку, оновлення та ротацій персоналу в досліджуваному опорному закладі освіти. Форсайтинг дозволяє розробити довгострокові стратегії реформування персоналу закладу освіти». 

ВИСНОВКИ
Дослідження на тему «Імплементація сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери» дало змогу зробити наступні висновки та пропозиції:
1. Дослідження  теоретичних основ імплементації сучасних форм і методів управління персоналом в організації публічної сфери дозволили зробити такі висновки, що управління персоналом в організації публічної сфери – «це цілеспрямована діяльність керівного складу організації публічної сфери на розробку концепції, стратегії кадрової політики і методів управління персоналом. Основними завданнями управління персоналом є «удосконалення: кадрової політики; використання і розвитку персоналу; вибору і реалізації стилю управління персоналом; організації горизонтальної координації та кооперації; покращення організації робочих місць і умов праці; визнання особистих досягнень у праці; стимулювання».
2. Управління будь-якою організацією – «один з найважливіших та найважчих аспектів сучасної теорії та практики управління. В зв’язку з цим дуже важливо, щоб керівники всіх рівнів не тільки чітко виконували свої функціональні обов’язки, але знали форми і методи управління людьми». Відтак, ефективність управлінської діяльності організації публічної сфери значною мірою залежить від можливостей застосування широкого спектру форм і методів управління персоналом. 
3. Методи управління персоналом є «способами впливу на колективи або окремих працівників з метою здійснення координації їх діяльності у процесі роботи для досягнення цілей організації публічної сфери». Їх можна класифікувати за різними ознаками. За характером етапів управлінської діяльності їх поділяють на «методи підготовки, ухвалення, організації та контролю за виконанням управлінських рішень». За характером етапів здійснення впливу на виконавців − «на економічні, організаційні, розпорядчі, правові та соціально-психологічні.

4. Дослідження діючої практики використання форм і методів управління персоналом в Микулинецькому опорному закладі загальної середньої освіти I-III ступенів Микулинецької селищної ради свідчать про те, що ефективність управління персоналом залежить від ефективності механізмів та методів, за допомогою яких буде здійснюватися процес управління персоналом. Високу ефективність праці працівників, їх узгоджену роботу, мобілізацію персоналу на успішне досягнення цілей організації публічної сфери можна забезпечити за допомогою форм і методів управління. 

5. Досліджувана  організація публічної сфери – Микулинецький опорний заклад загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів Микулинецької селищної ради Теребовлянського району Тернопільської області надає освітні послуги дітям дошкільної, початкової, базової середньої та профільної середньої освіти та забезпеченні їх всебічного розвитку, виховання і самореалізації особистості.

6. Проведений нами аналіз кількісно-якісної характеристики працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів, cвiдчить прo тe, щo cтaнoм нa 01 січня 2021 рoку кiлькicть персоналу досліджуваного опорного закладу освіти склала 86 осіб, в тому числі 60 осіб – педагогічного персоналу, 26 осіб - техпрацівників. Питома вага жінок в досліджуваному закладі – складає 84%. Стаж педагогічних працівників свідчить про те, що в закладі освіти найбільше працюють особи зі стажем роботи більше 20 років – 33 особи.

7. В досліджуваному  опорному закладі методи управління персоналом освіти – «це способи здійснення управлінських дій на персонал для досягнення цілей управління опорним закладом та забезпечення високої ефективності праці працівників, їх узгодженої роботи». Вирізняють три групи методів: «адміністративні, економічні, соціально-психологічні». Адміністративні методи управління персоналом в досліджуваному  опорному закладі освіти реалізуються через форми організаційного і розпорядчого впливів. Реалізація економічних методів управління здійснюється в системі економічних відносин між членами трудового колективу.
8. В контексті управління персоналом Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів важливим є «особистий авторитет керівника, основою якого є наявність високої моральної культури». Тому, доцільним є, щоб моральний вплив керівника досліджуваного опорного закладу освіти на працівників  відображався в таких методах: «морального переконання; морального прикладу; етичної консультації; етичної експертизи; рольової гри; іміджування».
9. Доцільно використовувати в досліджуваному опорному закладі освіти методи, спрямовані на побудову команди й розкриття потенціалу кожного його працівника, зокрема, «метод тімбілдінгу, який спрямований на згуртування колективу і формування сильної команди, що успішно досягає поставлених цілей». Він передбачає «розвиток навичок командної роботи шляхом неформального спілкування, участі в майстер-класах, квестах, психологічних іграх, які, занурюючи працівників у незвичайну ситуацію, змушують їх проявляти креатив і кмітливість, допомагають відчути довіру до колективу і підтримку команди». Доцільно використовувати метод «ментворкінгу», який розвиває лідерський потенціал. Цей метод поєднує поняття «менторство» і «нетворкінг». Менторство – це «один із методів навчання персоналу, коли більш досвідчений працівник ділиться своїми знаннями, вміннями і навичками з недосвідченим новачком протягом певного часу». Нетворкінг – це «соціальна і професійна діяльність, спрямована на встановлення контактів із різними людьми, де спілкування служить відправною точкою». 

10. З  метою підвищення компетентності працівників Микулинецького опорного закладу загальної середньої освіти І-ІІІ ступенів важливим є впровадження інноваційних методів професійного навчання. Пропонуємо  використовувати наступні сучасні методи навчання: «тренінг, коучинг. сторітеллінг, екшн-навчання, майстер-клас, кейс навчання». Доцільно для кожної категорії персоналу застосовувати індивідуальні методи навчання, виходячи з попередньо описаних і проаналізованих традиційних та інноваційних методів. 

11. Доцільно використовувати методи форсайтингу під час формування, розвитку, оновлення та ротацій персоналу в досліджуваному опорному закладі освіти. Форсайтинг у системі управління персоналом організації  публічної сфери – це «система методів, що впливають на майбутнє розвитку кадрів публічної сфери, визначають вектори формування та реалізації державної кадрової політики, реалізують заходи кадрової безпеки в публічній сфері». «Форсайтинг дозволяє розробити довгострокові стратегії реформування персоналу закладу освіти і його орієнтовано на визначення можливих варіантів майбутнього, де основою оцінювання варіантів майбутнього є експертні оцінки».
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