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ВСТУП

Актуальність теми. У сучасних умовах української економіки, будь-якому закладу освіти необхідно особливу увагу приділяти системі проведення оцінки персоналу, перш за все з таких питань, як оновлення методів оцінки, реорганізації попередньої діяльності, зменшення рівня плинності кадрів в закладі освіти, особливо молодих фахівців. Такими об'єктами в системі проведення оцінки персоналу є сучасні методи оцінки, напрями та механізм оцінки персоналу; людський потенціал і розвиток творчої і активної особистості; соціальна сфера, включаючи зміну поведінки співробітників освітнього закладу; організаційний розвиток  та ін.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Теоретичним і прикладним аспектам дослідження оцінки педагогічного персоналу присвячені праці відомих вітчизняних та зарубіжних науковців: Балабанової Л.В., Боднар О., Біловус Л.І, Гомотюк О.Є., Головатого М. Ф., Дмитренко Г.А., Дяків О.П., Кириченко О. А.,  Колота А.М., Кудляк С., Лукашевич М. П.,Прохоровської С.А., Ребухи Л.З., Савченко В. А. та інші.

Мета кваліфікаційної роботи є дослідження теоретико-методологічних основ оцінки педагогічного персоналу та визначення можливих шляхів покращення і вдосконалення існуючих методів оцінки персоналу освітнього закладу на основі врахування параметрів результативності педагогічної діяльності та аналізу руху чисельності працівників в сучасних умовах.

Завдання. У сучасних умовах потреба комплексного вивчення проблеми оцінювання педагогічного персоналу освітнього закладу значно посилюється. Актуальність теми дослідження зумовлена тим, що саме правильна оцінка педагогічного персоналу впливає на формування трудового колективу, відносини у ньому та якість підготовки здобувачів. Тому ні у кого не викликає сумнівів практична значимість даної проблеми. 

Реалізація визначеної мети передбачає вирішення таких завдань:

· опрацювати теоретико-методичні аспекти дослідження оцінки педагогічного персоналу освітнього закладу;
· вивчити роль оцінки персоналу в плануванні розвитку закладу освіти;

· дослідити методи оцінки педагогічного персоналу та провести аналіз застосування методів ділової оцінки ;
· вивчити вплив результатів ділової оцінки на рух педагогічного персоналу освітнього закладу;

· визначити напрямки удосконалення системи оцінювання в мотивації праці педагогічного персоналу в закладі освіти.

Об’єктом дослідження є процес оцінювання педагогічного персоналу Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2.

Предметом дослідження – теоретичні, методичні та прикладні засади формування персоналу та критерії оцінювання результативності педагогічної діяльності в закладі освіти.

Методи дослідження. В процесі виконання кваліфікаційної роботи застосовано методи наукового абстрагування (при дослідженні суті категорій «персонал», «педагогічний працівник», «оцінювання персоналу», «атестація персоналу»); системного підходу (для виділення критеріїв, що впливають на оцінку педагогічного персоналу); причинно-наслідкових зв’язків (при вивченні чинників, які впливають на стан оцінки персоналу); методи статистичного аналізу (для аналізу даних з метою оцінки персоналу освітнього закладу); графічного зображення (для унаочнення результатів виконаного дослідження і практичних положень  роботи).

Інформаційною основою кваліфікаційної роботи  є законодавчі та нормативні акти органів державної влади, наукові дослідження вітчизняних і зарубіжних учених, інформація Інтернет-сайтів, Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2.

Наукова новизна дослідження полягає у розвитку теоретичних положень щодо вдосконалення оцінки педагогічного персоналу Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2.
Практична значущість результатів дослідження полягає у виробленні практичних рекомендацій щодо поліпшення стану оцінювання персоналу освітнього закладу шляхом проведення атестації персоналу.

Апробація. За результатами дослідження опубліковано 2 тез доповідей на тему «Оцінка персоналу освітнього закладу» у Збірнику  науково-практичній конференції «Актуальні проблеми економіки, підприємництва та управління на сучасному етапі (м.  Тернопіль, ЗУНУ, 2021) та «Особливості проведення атестації педагогічних працівників» у Збірнику наукової інтернет-конференції «Інноваційні технології в менеджменті та публічному управлінні» (м.  Тернопіль, ЗУНУ, 2021)
Структура: робота складається з вступу, трьох розділів, висновків та пропозицій. Робота містить 55 сторінок друкованого тексту, 8 таблиць, 6 рисунків, список використаних джерел із 63 найменування.

РОЗДІЛ 1.
 ТЕОРЕТИЧНІ І МЕТОДИЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ОЦІНКИ ПЕРСОНАЛУ

1.1 . Оцінка персоналу та її значення в плануванні розвитку персоналу

Формування висококваліфікованого педагогічного персоналу, що є відповідальним за доручену справу, має з сучасне креативне мислення та почуття професійної гордості  виступає основною ціллю управління персоналом [10, с. 43].

Управління персоналом є цілеспрямованою діяльністю керівного складу освітньої організації, що, як правило, скерована на процес управління людськими ресурсами, на розроблення та реалізацію стратегій кадрової політики, застосування методів оцінки працівників, тощо. 

Насамперед варто дослідити суть дефініції «оцінка персоналу», яка різниться серед провідних вітчизняних фахівців. Завіновська Г.Т. оцінювання персоналу розглядає як «…це запланована, формалізована характеристика трудової діяльності зайнятих та ефективності роботи персоналу» [30]
Савченко В. А. вважає, що оцінювання персоналу  - це «..процедура, що здійснюється з метою виявлення ступеня відповідності професійних, ділових та особистих якостей працівника, кількісних і якісних результатів його трудової діяльності визначеним вимогам» [54].

В дослідженнях Данюка В.М. Колота А.М., оцінка персоналу «…полягає у визначенні того, якою мірою кожний працівник досягає очікуваних результатів праці й відповідає тим вимогам, які випливають з його виробничих завдань» [21]

Оцінка персоналу вважається основою для прийому працівника на конкретну посаду, підвищення та внутрішніх переміщень персоналу, матеріальної та моральної мотивації, удосконалення структури апарату, контролю персоналу і використання санкцій. Розглянемо процес оцінки персоналу, алгоритм оцінки наведений на рисунку 1.1.


Рис. 1.1. Процес оцінювання педагогічного персоналу [12]

Оцінювання персоналу освітнього закладу має проводитися таким чином, щоб педагогічний персонал був оцінений: об’єктивно, надійно, достовірно, комплексно,  а процедура оцінювання та критерії оцінки мають бути легкодоступні не вузькому колу експертів, а зрозумілі оцінювачам і спостерігачам, працівникам до яких застосовується оцінка; проведення оцінюючих заходів повинно не дезорганізувати роботу колективу, а вбудовуватися в єдину систему професійної діяльності [8].

Обмежуватись тільки оцінкою результатів не варто, бо ці результати можуть бути одержані у різний період їх трудової поведінки, різними діями, методами та способами .
Система підвищення професійного рівня педагогів включає такі основні напрямки:

· впровадження сучасних програм підготовки та підвищення кваліфікації педагогів, які відповідають професійним вимогам;

· впровадження ефективного механізму матеріального та морального заохочення якісної, творчої вчительської праці, створення стимулів до розвитку, до безперервного професійного зростання, мотивування вчителів до набуття нових знань та нових навичок;

· удосконалення системи оцінки кваліфікації, якості результатів роботи педагога та його потенціалу.

Діагностика рівня професійних компетенцій педагогів спрямована на підвищення рівня професіоналізму вчителя шляхом виявлення та усунення проблем, пов’язаних із безпосереднім виконанням вчителем своїх професійних обов’язків. Метою такої діагностики є отримання достовірної інформації щодо рівня сформованості професійних педагогічних компетенцій вчителя. 

Основними завданнями є: 

1) Оцінка рівня сформованості компетенцій педагога за такими основними блоками професійних педагогічних компетенцій:

· предметний;

· методичний,

· психолого-педагогічний,

· комунікативний.
2) Виявлення труднощів педагогів, що виникають у процесі вирішення професійних завдань; 

3) Визначення перспектив підвищення кваліфікації педагогів виходячи з виявлених професійних дефіцитів. Все це вимагає вирішення такої проблеми, як проведення адекватної оцінки рівня професійної діяльності педагога. 

Отже, виникає завдання – розробити таку модель оцінки та такий інструментарій, які дадуть змогу зробити її всебічною, максимально об’єктивною, що охоплює всі етапи роботи вчителя. 

У основу системи оцінки педагогічного працівника мають бути включені такі принципи: 

Систематичність. На відміну від існуючої практики, що зводиться часом до разових, епізодичним, не пов'язаних між собою заходів, при запропонованому підході діяльність педагога відстежується з моменту вступу на роботу і подальшому в міру досягнення професійної зрілості та оцінюється регулярно, циклічно (кожен цикл відповідає певному рівню професійного зростання, кожен новий етап передбачає досконаліше володіння професійними вміннями). 

Комплексність, всебічність. Оцінка не повинна мати фрагментарний характер і  опиратися на випадково вихоплені сторони діяльності педагога, в основі запропонованої системи повинна бути цілісна структура компетенцій педагога, яка враховує всі основні компоненти професійної діяльності: знання предмета, що викладається, знання методики навчання, планування, управління навчальним процесом та  ін. 

Об’єктивність. Дана особливість обумовлена не лише комплексним характером оцінки та наявністю чітких диференційованих критеріїв, а й можливістю оцінити компетенцію педагога в кількісному відношенні (форми оцінки забезпечені відповідними шкалами, дають змогу оперативно підрахувати результати з допомогою стандартизованої форми). 

Партнерство учасників. Педагог не є лише об’єктом оцінки, а залучається до оцінювального процесу. Досягнути цього можна як за рахунок доступності, відкритості матеріалів оцінки, так і за рахунок регулярної самооцінки професійної діяльності. Оцінка має носити контролюючий характер, повинна бути направлена на професійний розвиток. 

Розглянемо, користь від проведення оцінки педагогічного персоналу для освітнього закладу:

· підвищується імідж та статус закладу освіти;

· підтримка корпоративної культури та духу педагогічного персоналу;

· позитивний вплив на мотивацію працівників до трудової діяльності та підвищення результативності їх праці;

· аналіз, розвиток та вдосконалення кадрового складу;

· оптимізація процесу переміщення кадрів;

· полегшення емоційного навантаження на керівника організації;

· підвищення організованості та контролю в роботі з кадрами [45].

Таким чином, оцінювання персоналу є досить складним процесом в організаційному та методичному плані, але воно є невіддільною частиною для процесу управління персоналом освітніх закладів.

1.2. Методи оцінки персоналу

Оцінка персоналу здійснюється з метою встановлення відповідності співробітника вакантної або займаної посади на підприємстві. У процесі оцінки відкривається багато можливостей для роботи, як для керівника підприємства, так і для керівника відділу кадрів.

На сьогоднішній день, в умовах скрутного становища багатьох підприємств, досить  складно розробити якісну та збалансовану систему оцінки, щоб менеджер мав змогу об’єктивно, зрозуміло, просто та зручно оцінити персонал [12, c. 124].

Задля формування потужної команди та з метою досягнення намічених стратегічних цілей закладу освіти, необхідно системно проводити оцінку персоналу. Варто зазначити, що методи оцінки персоналу поділяють та групують наступним чином: якісні, кількісні та комбіновані : (рис. 1.2) [12]. 


Рис. 1.2. Групи методів оцінки  педагогічного персоналу[12]

Для отримання максимальної ефективності проведеного оцінювання необхідно використовувати методи, які є найбільш прийнятними для кожного управлінського рішення з точки зору простоти  застосування та надання зворотного зв’язку. Такими методами оцінки персоналу в закладі освіти є:

1. Метод «360 градусів». За умови використання данного метода, працівник оцінюється не лише керівником, а й колегами. Перевага даного методу серед інших, це змога визначити конкретні потреби у навчанні в рамках конкретних компетенцій, які необхідно розвивати.

2. Матричний метод – один із найбільш поширених поміж описових методів. Його сенс полягає  у порівнянні ідеальних якостей з фактичними якостями педагогічних працівників, які необхідні для конкретної посади.

3. Assessment Center – метод оцінки, за допомогою якого можна провести оцінку для всіх категорій персоналу.  Метод може включати у свій склад інтерв'ю, а також кейси, ділові або ігрові ситуації, розроблені спеціально під цей набір компетенцій.  

4. Компетенції – це «…комплекс навичок, цінностей, знань, підходів та особистісних якостей, які проявляються у поведінці працівника та сприяють досягненню результатів діяльності» [19, c. 60].  Серед переваг даного методу є:  мотивація педагогічних працівників до високої якості виконання поставлених завдань. 

5.   Атестація (Атестація педагогічних працівників) «… це система заходів, спрямованих на всебічне комплексне оцінювання їх педагогічної діяльності, за якою визначається відповідність педагогічного працівника займаній посаді, рівень його кваліфікації, присвоюється кваліфікаційна категорія, педагогічне звання» [26].

Метою проведення атестації є систематичне підвищення рівня професійної компетентності педагогів, їхньої професійної майстерності,  підвищення престижу їх роботи, забезпечення ефективності навчально-виховного процесу.

Досвіт багатьох провідних вітчизняних закладів освіти свідчить про створення ефективної системи оцінки персоналу шляхом залучення фахівців, які мають знання і досвід не лише у сфері нормування і оплати праці, але й різних аспектів управління та організаційної поведінки.

При оцінці педагогічного персоналу фахівці з кадрових питань з низькою проблем:

по-перше, упередженість оцінки;

по-друге, нерозуміння працівниками необхідності проведення оцінки;

по-третє, невірна інтерпретація отриманих результатів та інше.

Про неврегульованість питання оцінки персоналу в Україні свідчать статистичні дані порталу rabota.ua та видавництва HRD [37]. 

В даний час підвищення кваліфікації вчителів, а також атестація на присвоєння кваліфікаційної категорії здійснюються переважно на регіональному рівні. Тому одним із актуальних завдань модернізації системи загальної освіти є організація об'єктивної оцінки компетенцій педагогів на основі єдиних підходів. Це дасть змогу, з одного боку, використовувати результати оцінки для присвоєння кваліфікаційних категорій, з другого – давати імпульс розвитку системи підготовки та підвищення кваліфікації педагогічного персоналу. Актуальність завдання створення єдиних підходів та інструментів оцінки компетенцій педагогів  підтверджується результатами Національних досліджень якості освіти. Діагностика рівня професійних компетенцій вчителів спрямована на підвищення рівня професіоналізму педагога шляхом виявлення та усунення проблем, пов'язаних із безпосереднім виконанням вчителем своїх професійних обов'язків. Метою такої діагностики є отримання достовірної інформації щодо рівня сформованості професійних педагогічних компетенцій педагогів. 

Завданнями є: 

- оцінка рівня сформованості компетенцій вчителя за чотирьма блоками професійних педагогічних компетенцій:  предметному,  методичному,  психолого-педагогічному, комунікативному; 

- виявлення труднощів вчителів, що виникають у процесі вирішення професійних завдань; 

– визначення перспектив підвищення кваліфікації вчителів виходячи з виявлених професійних дефіцитів. Все це вимагає вирішення такої проблеми, як проведення адекватної оцінки рівня професійної діяльності вчителя. 

Варто виокремити засади відбору параметрів, що характеризують рівень компетенцій педагогічних працівників: 

1. Система оцінки педагогічного працівника з підвищення кваліфікації  організована відповідно до «Типового положення про атестацію педагогічних працівників» [58]. 

2. Система підвищення кваліфікації педагога має враховувати різноманітність форм і видів діяльності в системі загальної освіти, зокрема: виховну роботу, методичну роботу.

 3. Система  підвищення кваліфікації педагога має бути комплексною та включати різні взаємопов’язані процедури та механізми оцінювання, зокрема: процедури оцінювання компетентності; процедури підвищення кваліфікації; механізми підтримки педагогів; механізми розвитку професійного спілкування. 

4. Оцінювання компетентностей педагогічного персоналу як невід’ємної частини системи підвищення кваліфікації має ґрунтуватися на різноманітних формах і бути варіативним, вибір форм і напрямів оцінювання має відбуватися за участю самого педагога. 

До основних засад складання комплексу засобів оцінювання компетентностей педагогічного працівника відносимо: 

Пріоритетність навчальної теми. Цей принцип визначає рівень предметної підготовки педагога як один із найважливіших параметрів з точки зору його здатності забезпечити ефективний навчальний процес за програмами. 

Орієнтація на результати навчання. Дотримання цього принципу визначається структурою державного стандарту освіти, ключовим компонентом якого є опис вимог до результатів навчання. Виконання цього принципу передбачає необхідність вибору таких параметрів базових компетенцій педагога, які б дали змогу оцінити його вміння:

 - спланувати робочу програму з урахуванням необхідності досягнення запланованих результатів; 

- враховувати індивідуальні особливості здобувачів / учнів, їхні інтереси та нахили при створенні індивідуальної освітньої траєкторії; 

- забезпечити реалізацію індивідуальних освітніх траєкторій учнів;

 - об’єктивно оцінювати досягнення учнями запланованих результатів і за потреби коригувати методику та організаційні аспекти навчання;

 - оцінювати відповіді та рішення учня за стандартизованими критеріями оцінювання. 

Оцінка професійної компетентності вчителя включає: 

1. Предметні компетентності (виконання діагностичної роботи з предмета). 

2. Методичну компетентність.

 3. Психолого-педагогічні компетентності (оцінка індивідуалізації навчання, оцінка сформованості навчальної діяльності учнів). 
4. Комунікативні компетенції (оцінка виховних аспектів педагогічної діяльності, оцінка створення мотивуючого освітнього середовища). 

При цьому під компетентністю розуміється здатність виконувати професійні завдання (відповідно до вимог професійного стандарту вчителя) на основі професійних знань, умінь і професійних суджень. Модель оцінювання компетентностей, яку ми розробляємо, базується на тому, що оцінювання є невід’ємною частиною національно-регіональної системи зростання вчителя. Крім оцінювання компетенцій, така система повинна включати: - механізми стимулювання; - процедури підвищення кваліфікації, щоб допомогти вчителю усунути проблеми у його професійній підготовці; - механізми підтримки та підтримки вчителів, наприклад, шляхом консультування тих, хто зацікавлений.

Таблиця 1.1
Класифікація напрямів оцінки педагогічного персоналу [12; 19]

	Напрямки оцінки
	Класифікаційні ознаки

	За об’єктами, які оцінюють діяльність
	· Складність, ефективність, якість, ставлення до них;

· Досягнення поставлених цілей, результативність праці, особистий внесок;

· Наявність у педагогічних працівників тих чи інших психологічних, особистих якостей.

	За джерелами, на яких ґрунтується оцінка 
	· Документи, на основі яких можна дати;

· Результат співбесіди

	За способами проведення процедури оцінки і вибору кращого або гіршого показника
	· Інтерв’ю 

· - Анкетування

	За критеріями оцінки
	· Оптимальний результат

· Середній результат

· Низький результат

	За суб’єктами
	· Претендент або працюючий

· Члени атестаційної комісії

· Керівники, колеги

	За мірою охоплення
	· Усі педагогічні працівники

· Претенденти на вакантну посаду

	За періодами
	· За календарний рік

· За п’ять років

· За час роботи на посаді


Незалежно від великого різноманіття методів оцінки персоналу, зарубіжні країни вносять свої особливості. Так в «… США та Західній Європі застосовують тест з питань оцінки персоналу – Bussiness Personality Test (BPT). В Японії оцінювання персоналу ґрунтується на японській філософії виробництва, тобто визначаються здібності кожного працівника» [46].

Серед зарубіжних методів оцінки персоналу основними вважаються такі: Assessment Center, Management by Objectives, Key Performance Indicators, «360 градусів» [24]. Однак існує безліч їх комбінувань, адже кожен з методів має свої особливості, переваги і недоліки. Механізм, серед інших категорій менеджменту, дає відповідь на питання, як саме реалізовується певний процес, і, зокрема, процес оцінювання ефективності персоналу. Механізм оцінювання є важливим важелем впливу, тому його практичне використання сприятиме підвищенню ефективності процесу оцінювання та прийняття адекватних управлінських рішень (рис. 1.3) [34]. 
[image: image1]
Рис. 1.3.  Механізм оцінювання персоналу [10; 11]
З проведеного огляду сучасного стану оцінки персоналу та методів оцінки можна сказати, що сучасні методи оцінки персоналу є досить цікавими. Кожен з методів має за мету проаналізувати наскільки ефективно педагогічні працівники здійснюють свою педагогічну діяльність, чи знаходяться вони на своєму місці, або чи  потребують підвищення фахово-кваліфікаційного рівня; виявити прихильність персоналу. Звичайно, між собою методи різняться типом проведення оцінки персоалу. До того жоден з них не є досконалим, має свої переваги та недоліки, але в цілому саме завдяки сучасним методам оцінка персоналу стає більш об’єктивною.

Тому, в кваліфікаційній роботі розглянуто питання оцінювання персоналу в освітніх закладах, адже необхідною умовою успішної діяльності будь-якої освітньої організації є ефективна робота педагогічного персоналу, а найбільш дієвим способом виявити таланти, виміряти результати роботи, рівень професійної компетенції педагогічних працівників, та визначити потенціал працівників освітньої організації у розрізі стратегічних її завдань є саме система оцінювання персоналу.

Висновки до розділу 1

Встановлено, що оцінка педагогічного персоналу є процесом визначення ефективності праці персоналу освітнього закладу та дає змогу прийняти подальше управлінське рішення щодо конкретної особи. 

Досліджено, що при проведенні ділової оцінки педагогічного персоналу одним з визначальних питань є вибір методів оцінки, за сприянням яких оцінюються ті чи інші показники. У будь-якому випадку метод оцінки має забезпечувати якомога більшу об'єктивність вимірювання конкретних значень показників. У планових та поточних оцінках умовно розрізняють три групи методів: якісні, кількісні і комбіновані.

Доведено, що для того щоб система оцінки персоналу була найбільш ефективною, вона повинна ґрунтуватися на засадах об'єктивності, своєчасності, швидкості, регулярності, достовірності інформаційної бази, гласності та, нарешті, на принципі демократії.

Визначено, що оцінка персоналу є необхідним засобом вивчення якісного складу кадрового потенціалу освітнього закладу, її сильних та  слабких сторін, а також виступає основою для удосконалення індивідуальних трудових здібностей педагогічного працівника й підвищення його кваліфікаційного рівня.

Таким чином, оцінка педагогічного персоналу – це цілеспрямований процес визначення відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, навичок, вмінь) вимогам посади. Оцінювання персоналу передбачає порівняння певних характеристик людини – професійно-кваліфікаційного рівня та підготовки, ділових якостей, результатів праці з відповідними параметрами, вимогами, еталонами.
РОЗДІЛ ІІ

АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ МЕТОДІВ ОЦІНКИ ПЕРСОНАЛУ В ОСВІТНЬОМУ ЗАКЛАДІ

2.1. Загальна характеристика педагогічного персоналу освітнього закладу

Особливим видом суспільно-корисної діяльності працівників, скерованої на підготовку підростаючого покоління є педагогічна  діяльність. Ця діяльність зумовлена    усвідомленим  виховним  досвідом,  включена  до  процесу виховання, організує   його,  пришвидшує   та  поліпшує  підготовку здобувачів освіти до життя. Як правило, виховання молодих людей завжди здійснюється всім суспільством та  відображає  всю  сукупність  соціальних  протиріч.  Як  суспільна   функція  діяльність педагогів  виникає  в  царині   процесу виховання. До важливіших функцій суспільства належить педагогічна  діяльність  як  свідома  і  спрямована  частина  освітнього процесу. 

Задля ефективного впливу на навчання молодих людей, вступу з ними у виховні взаємодії, стимулювання їхньої діяльності, потрібне ґрунтовне знання законів, за якими  проходить освітній  процес. 

Тому важливим є питання щодо оцінювання  роботи педагога, його майстерності, фахового рівня, старанності тощо. 

Важливим  напрямком  підвищення  професійного рівня  працівників  освіти є забезпечення відповідного рівня підготовки фахівців,   впровадження  у  педагогічну   діяльність рекомендацій   педагогічної науки,   відмова   від  архаїчних   стереотипів,   морально-застарілих способів, методик та систем  навчання. 

Початком діяльності Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 є 1960 рік, коли було  введено в дію нове триповерхове приміщення восьмирічної школи, а в 1961 року, відповідно до рішення виконкому Лановецької районної ради депутатів трудящих, відкрито середню загальноосвітню школу з виробничим навчанням при Лановецькому цукровому заводі.

Лановецький заклад загальної середньої освіти I-III ступенів №2 Лановецької міської ради Кременецького району Тернопільської області (Лановецький ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2) розраховано на 720 учнів. Станом на 1 вересня 2021 року навчається 534 учнів [40].

Директором Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 школи  є Рубець Володимир Іванович.
У школі  станом на  перше вересня 2021 року  працює 48 педагогів – це досвідчені вчителі, які є ентузіастами своєї справи.
Вчителів вищої категорії - 24, з них: вчителів - методистів – 10; психолог-методист – 1; старших вчителів – 16; вчителів І категорії -10; вчителів ІІ категорії – 11; спеціалістів – 3 [40].
В структурі Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 функціонують 8 кафедр вчителів: словесників, фізико-математичного циклу, природничого циклу, художньо-естетичного циклу, іноземних мов, суспільних дисциплін, фізичної культури, предмета «Захист України», початкових класів (табл. 2.1.).
У Лановецькій ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 станом на 1 вересня чисельність  працівників статевою ознакою є наступною  87,5% жінок та 12,5% чоловіків. Чисельність жінок за аналізований період зросла з 89% до 87,5, а чисельність чоловіків  зменшилася з 20% до 12,5%. (табл.. 2.2.).

Таблиця 2.1.

Кафедри вчителів Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 за категоріями у 2021 році [40].
	Вчителі
	Кафедри вчителів

	
	словесників
	фізико-математичного циклу
	природничого циклу
	художньо-естетичного циклу
	іноземних мов
	суспільних дисциплін
	фізичної культури, предмета "Захист України"
	початкових класі

	Вчитель вищої категорії
	3
	3
	6
	2
	
	1
	2
	6

	Вчитель І кваліфікаційної категорії
	1
	
	
	
	4
	3
	
	

	Вчитель ІІ кваліфікаційної категорії
	1
	
	
	
	
	
	1
	

	Старший вчитель
	1
	2
	4
	
	2
	
	2
	5

	Спеціаліст І кваліфікаційної категорії
	
	2
	
	
	
	1
	
	

	Вчитель-методист
	
	
	1
	1
	1
	
	
	1


Таблиця 2.2.
Чисельність персоналу освітнього закладу за статевою структурою 

	Показники
	Роки

	
	2019
	%
	2020
	%
	2021
	%

	Середньооблікова кількість працівників, осіб
	54
	100
	51
	100
	48
	100

	жінок 
	43
	80
	41
	80,4
	42
	87,5

	чоловіків
	11
	20
	10
	19,6
	6
	12,5


Примітка: Укладено автором з врахуванням даних Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2

Аналізуючи  педагогічний персонал за віковою структурою, треба зауважити, що найбільше педагогів у віці 46- 50 років ( у 2019 році -32%, 2020 рік- 35%, 2021 рік – 31%.) та 36-45 років( у 2019 році -24%, 2020 рік- 27%, 2021 рік – 29%.) (табл.2.3).
Таблиця 2.3.

Чисельність персоналу освітнього закладу за віковою структурою
	Показники
	Роки

	
	2019
	%
	2020
	%
	2021
	%

	Середньооблікова кількість працівників, осіб
	54
	100
	51
	100
	48
	

	 22-35 років
	7
	13
	8
	16
	8
	17

	36- 45 років
	13
	24
	14
	27
	14
	29

	46-50 років
	17
	32
	18
	35
	15
	31

	51- 60 років
	11
	21
	6
	12
	10
	21

	Понад 60 років
	6
	11
	5
	10
	1
	2


Тривалість тижневих робочих годин для педагогів становить – 18 годин.

Для аналізу показників діяльності закладу освіти проведено аналіз та розрахунок середньомісячної заробітної плати працівників освітнього закладу (табл. 2.4)
Таблиця 2.4 

Оплата праці працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2

 [укладено автором]
	Найменування показника
	Роки

	
	2019
	2020 
	2021

	Фонд оплати праці, тис. грн.
	442,120
	441,342
	526,575

	Середньооблікова чисельність працівників, чол.
	54
	51
	48

	Середньомісячна заробітна плата одного працівника, грн./чол.
	7895
	8173
	10325


З наведених в табл. 2.4 даних зробимо висновок, що при зменшенні середньооблікової чисельності працівників у 2019 -2021 рр, середньомісячна заробітна плата одного педагогічного працівника збільшилась на 2430 гривен. Загалом за аналізований період 2019 -2021 рр. розмір заробітної плати зріс на 13,5%. За станом на вересень 2021 року середня заробітна плата становила 10325 гривен. Посадові оклади  педагогічних працівників були такими:
Вчитель вищої категорії – 6461 грн.;

Вчитель  І категорії – 6061грн.;

Молодий вчитель – 4859 грн.

Для будь-якого працівника, визнання його заслуг та винагорода за певні здобутки є вельми важливою. Дані про преміювання працівників закладу освіти подано у таблиці 2.5. Хоча кількість виділених коштів на преміювання працівників зменшилося на 3462 грн. або на 16 % 

Таблиця 2.5 

Преміювання працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2

	Показник
	Роки

	
	2019
	%
	2020
	%

	Кількість виділених коштів на преміювання працівників, грн.. 
	21856
	100
	18394
	100

	за стаж роботи 
	14500
	66,3
	9000
	49

	за професійну майстерність 
	4259
	19,5
	3915
	21,3

	за активну допомогу  у розвитку освітнього закладу 
	1800
	8,2
	3237
	17,6


Примітка: укладено автором
У  навчальному закладі використовують такі  доплати і надбавки

 - за класне керівництво;

- за  завідування кабінетом;
- за вислугу років (20%, для молодих вчителів – 10%);
- за звання; 

- за престижність роботи (5–30%);
Адаптація працівників закладу освіти складається з чотирьох етапів: 

Вступна співбесіда

Особисте ознайомлення з освітнім закладом

Знайомство з педагогічним колективом

Орієнтаційна співбесіда

Індивідуальна програма адаптації визначається керівником. Вона включає в себе детальніше ознайомлення із посадою та специфікою роботи, набуття конкретних навичок, специфічних для даної посади .

Індивідуальна програма адаптації поділяється на дві частини:

1. Входження в посаду (1-ий місяць);

2. Робота на посаді (2, 3-ий місяці).

Адаптація нового працівника відбувається за певним алгоритмом. Спочатку керівник закладу освіти призначає наставника для нового працівника, а наставник, у свою чергу, організовує процес загальної програми адаптації нового працівника. Новий працівник проходить інструктаж під контролем наставника. 

Після проходження адаптаційного навчання працівником, керівник аналізує звіт про виконану роботу працівника та оцінює виконання індивідуального плану роботи. 

Отже, основною метою діяльності закладу освіти є надання якісних освітніх послуг. 

Комунікації працівників в Лановецькому ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 відбуваються через наради, емейл, робочу групу в месенджерах. Освітній заклад має свій сайт, де регулярно оновлюється інформація про заклад. 

Значні корективи в освітній процес внесла пандемія коронавірусної хвороби (COVID-19) [47]. Вчителі змушені були навчитися працювати он-лайн, освоювати нові освітні майданчики. Зокрема, для проведення уроків використовувалася платформа ZOOM,  також було встановлено в окремих класах відеокамери, що дало змогу по-новому проводити уроки для здобувачів.  На початку он-лайн навчання, звичайно, виникали проблеми з комунікацією з учнями та їхніми батьками. Оскільки збільшилося навантаження і на педагогічний персонал, і на батьків та учнів.
Педагогічний персонал  проявив свою громадську позицію  та 80%  педагогічного персоналу було вакциновано до початку 2021-2022 навчального року.
Керівництво Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 проводило роз’яснювальну роботу серед учасників освітнього процесу щодо протиепідемічних обмежень, передбачених для різних рівнів епідемічної небезпеки.
2.2. Аналіз застосування методів ділової оцінки персоналу  в закладі освіти

Важливою кадровою технологією, скерованою на оптимізацію прийняття кадрових рішень, виступає ділова оцінка персоналу. Вирізняється від підбору персоналу, професійної орієнтації тим, що дає змогу виміряти результати праці, рівень професійної компетентності вже прийнятих на роботу співробітників. 

Варто зауважити, що ділова оцінка, виступає інструментом, що дає право оцінити індивідуальні характеристики працівників, їхні  сильні і слабкі сторони, потреби, ціннісні орієнтації, мотиви та потенційні можливості, є засобом реалізації як цілей кадрової політики, так і цілей діяльності закладу освіти.

Значення ділової оцінки зводиться до того, що за її результатами керівництво закладу має змогу приймати управлінські рішення щодо заохочення, просування, навчання співробітників, результатів випробувального терміну, зміни розмірів преміювання. Оцінка в тому чи іншому вигляді проводиться на кожному етапі роботи з персоналом: підбір кандидата на посаду; виконання поточної навчальної діяльності; формування кадрового резерву; звільнення. Вагома сутність ділової оцінки зводиться до того, що вона поєднує всі елементи системи управління персоналом в єдино цілісну систему.

Важливим етапом діяльності закладу освіти є атестація педагогічних працівників. Саме за результатами атестації  педагогічного працівника визначається його відповідність займаній посаді, рівень його кваліфікації, присвоюються категорії та педагогічні звання. 

Процес атестації педагогічних працівників є важливим у роботі закладу освіти.  Зокрема в частині 2 та 3 статті 50 Закону України «Про освіту» атестація «… система заходів, спрямованих на всебічне комплексне оцінювання педагогічної діяльності, за якою визначаються відповідність педагогічного працівника займаній посаді, рівень його кваліфікації, присвоюються кваліфікаційна категорія, педагогічне звання» [48].

Атестація підвищує статус професії педагога, стимулює його діяльність, дає змогу визначити кращих педагогічних працівників. Підсумком професійної майстерності педагога виступає саме атестація. Здійснюється атестація педпрацівників відповідно до вимог Типового положення , тому може бути черговою або позачерговою. 
Для проведення атестації  педагогічних працівників використовується  відповідна процедура (рис. 2.1) .
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Рис. 2.1. Процедура атестації педагогічних працівників [58].
На початковому етапі формується атестаційна комісія . 

До 1 жовтня керівник закладу загальної освіти готує наказ щодо створення атестаційної комісії та затверджує її склад.

В склад  атестаційної комісії, яка має включати мінімум 5 осіб входять:

голова комісії;

заступник голови;

секретар;

члени атестаційної комісії.

Головою комісії призначається керівник закладу освіти або його заступник. Склад атестаційної комісії залежить від кількості педагогічних працівників, які мають пройти атестацію в даному навчальному році, та обговорюється на засіданні педради. 

Далі формуються списки педагогів, які підлягають атестації. Керівник подає до атестаційної комісії списки педагогічних працівників, які мають пройти чергову атестацію, із точним  зазначенням строків проходження підвищення кваліфікації та складається графік роботи  комісії.

Необхідним є  і первинне вивчення професійної діяльності педагогів у міжатестаційний період.
Тому комісія має вивчити педагогічну діяльність особи або осіб, які підлягають атестації, шляхом:

—  відвідування уроків та  позаурочних заходів;

— дослідження рівня навчальних досягнень учнів з конкретних  предметів, які  викладаються;

— вивчення навчальної документації щодо: виконання педагогами визначених посадових обов’язків [58].
 Варто зауважити, що у міжатестаційний період вивчати професійну діяльність педагогічного працівника варто лише з дотриманням норм службової етики. Тому атестаційна комісія має скласти і затвердити план вивчення професійної діяльності педпрацівника та ознайомити його з цим планом.

Наступним кроком має  бути оформлення  характеристики педагогічного працівника

Така характеристика має включати:

— оцінку виконання педагогічним працівником посадових обов’язків;

— інформацію про професійну підготовку, організаторські здібності, компетентність, організованість, морально-психологічні якості педагога;

— результати участі у роботах методичних об’єднань;

— результати врахування рекомендацій, які були надані попередньою атестаційною комісією. 

Характеристика педагога має бути  об’єктивною, включати достовірні та перевірені дані, враховувати професійні досягнення і  недопрацювання в роботі в міжатестаційний період. Такі характеристики обговорюються та ухвалюються на засіданнях педагогічної ради закладу.

Не менш як за десять днів до проведення атестації педагогічний працівник має ознайомитися з характеристикою та підписати за умови згоди зі змістом, 

На наступному етапі атестаційна комісія ухвалює відповідне рішення:

1) відповідність обійманій  посаді;

2) присвоєння педагогові кваліфікаційних категорій «спеціаліст», «спеціаліст другої категорії», «спеціаліст першої категорії», «спеціаліст вищої категорії»;

3) встановлення відповідності попоредньо присвоєній кваліфікаційній категорії «спеціаліст», «спеціаліст другої категорії», «спеціаліст першої категорії», «спеціаліст вищої категорії»;

4) присвоєння педагогічного звання. 

5) установлення і обґрунтування відповідності працівника попередньо присвоєному педагогічному званню;

7) установлення відповідності посаді за умови виконання педагогом заходів, передбачених атестаційною комісією;

8) встановлення невідповідності педагогічного працівника займаній посаді.

Після засідання атестаційної комісії складається відповідний протокол, який підписується всіма членами атестаційної комісії. У протоколі обов’язково вказується дата, місце проведення засідання; номер протоколу; зазначається порядок денний; прізвища присутніх на засіданні членів комісії; прізвище та посада педагогічного працівника, який атестується.

Якщо в засіданні атестаційної комісії брали участь не менш як 2/3 її членів вважається, то воно вважається правомірним. Атестаційна комісія приймає (ухвалює) рішення більшістю голосів присутніх на засіданні членів комісії. У випадку, коли набрано однакову кількість голосів «за» і «проти» рішення приймається на користь атестованого працівника.

До протоколу долучаються подані педагогом матеріали, що підтверджують компетентність, а також зауваження, побажання й пропозиції членів комісії щодо ухваленого рішення. Разом з атестаційними матеріалами педагогічних працівників зберігаються Протоколи. Для проходження чергової атестації працівники Лановецького закладу загальної середньої освіти I-III ступенів № 2 мають мати 150 годин курсів, тренінгів,  затверджених МОН України та провести відкритий урок.
 Аналіз  роботи педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 вимагає використання відповідної методики,  яка б   враховувала  особливості функціонування. У фаховій літературі практично відсутнє наукове обґрунтування комплексного  аналізу результатів діяльності педагогів, подаються елементи внутрішнього оцінювання, які не інтегруються в єдину  систему.  Чітко не зазначено  місце  рейтингу  в  системі оцінки  діяльності  педагогів. Тому в сучасних умовах актуальною залишається проблема формування та використання    методів  та  моделей    оцінки     діяльності   персоналу освітнього закладу.
Важливе місце відводиться адаптації педагогічних  працівників як процесу взаємного пристосування працівника до закладу та організації до працівника. Загалом адаптація працівника до нових для неї умов праці на новій посаді розрахована на 2 місяці. Загальну відповідальність за процес адаптації персоналу несе керівник закладу освіти.

Незалежне об’єктивне, системне, критеріальне, професійне оцінювання педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 охоплює:

1. Предметні компетентності;
2.  Методичні компетентності;
3.  Психолого-педагогічні компетентності;
4.  Комунікативні компетенції.
Модель атестації педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 включає :
1. незалежне оцінювання кваліфікації педагогічного працівника;

2. оцінку придатності педагогічного працівника до професійної діяльності;

3. об’єктивне оцінювання навчальних результатів діяльності учнів;
4. оцінювання якості здобутої освіти випускниками закладу освіти.

Для оцінки сформованості психолого-педагогічної та комунікативної компетентностей проводиться аналіз зразка професійної діяльності педагогічного працівника, який включає:

· план  проведення уроку (конспект),

· відео-урок з фрагментами відео, що показують оцінювані компетенції, 

· приклади самостійної роботи учня (з оцінкою вчителем цих робіт), 

· рефлексивне самоуправління.

Сформованість компетентності щодо професійних знань і суджень перевіряється при вирішенні кейсів (педагогічних завдань і ситуацій), спрямованих на оцінку професійного мислення вчителів.

Варто зазначити, що оцінка діяльності педагогічного працівника  має бути комплексним інтегральним показником, що включає відображення цілого комплексу факторів. Оцінка відповідає засадам, викладеним вище, а також таким вимогам, як:

· об'єктивність оцінювання (вказує на рівень якості роботи педагога, припускає оцінку за кінцевим результатом його діяльності; оцінка має базуватися на стандартизованій оцінці, або оцінці його учнів);

· універсальність оцінювання (припускає, що запропоновані критерії мають стосуватися педагогів будь-якого закладу освіти);

· правильність оцінювання (передбачає суворе дотримання певних правил при оцінюванні педагогічних працівників, які  зрозумілі всіма оцінювачами; що вимагає обов’язкового попереднього навчання осіб, допущених до процедури оцінювання);

· надійність оцінки (потрібна перевірка критеріїв, представлених на практиці, щоб між усіма оцінювачами була фундаментальна згода щодо параметрів і властивостей, що використовуються);

· гнучкість оцінювання (разом із обов’язковими показниками оцінювання включаються інтегральні критерії, що дають змогу розвивати пріоритетні напрями діяльності закладу освіти);

· мотивування працівників (заробітна плата педагогічного персоналу має відповідати рівню кваліфікації і враховувати результати індивідуального оцінювання);

· своєчасність оцінювання (педагогічні працівники повинні проходити незалежну атестацію не рідше одного разу на два роки. Члени комісії, які призначаються радою закладу освіти на один рік, не повинні враховувати попередні оцінки кандидата, але мають право оцінювати потенційно важливі види роботи).

Загалом, оцінка педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 складається з суб’єктивних оцінок  та суб’єктивних показників. 

Суб’єктивне оцінювання включає анонімну оцінку педагогічного працівника на всіх рівнях його діяльності і складається з оцінювання здобувачів, колег по роботі та адміністрації закладу освіти.

Зрозуміло, що ці оцінки мають відповідати найважливішим функціям навчання: гностичній (предметні знання), методичній та виховній. Це дозволяє порівняти бали, які набрав педагог на різних рівнях, і визначити його сильні та слабкі сторони.

 У закладі загальної освіти використовується анкета вчителя-учня. Анкета містить 24 запитання, які розкривають ставлення учнів до вчителя за трьома параметрами (по 8 запитань) – гностичних, емоційних та поведінкових.

Отже, аналіз  роботи педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів №2 вимагає використання відповідної методики,  яка б   враховувала  особливості функціонування закладу освіти. Тому в сучасних умовах актуальною залишається проблема формування та використання    методів  та  моделей    оцінки     діяльності   персоналу освітнього закладу. 

2.3. Вплив результатів ділової оцінки на рух персоналу освітнього закладу

Оцінка персоналу має безпосередні й вплив  на рух персоналу в закладі освіти.

Для вивчення руху персоналу ресторації проведено розрахунки показників інтенсивності руху. 
Коефіцієнт обороту кадрів з прийому:

2019 р.   Коп = 6 чол. / 54 чол. х  100 % = 11,1 %.

2020р.  Коп = 5 чол. / 51 чол. х  100 % = 7,8 %.

2021 р. Коп = 3 чол. / 48 чол. х  100 % = 6,3 %.

Дані розрахунків свідчать, що коефіцієнт обороту кадрів з прийому знизилися з 11,1 % у 2019 році до 6,3 % у 2021році.

Коефіцієнт обороту кадрів з вибуття:

2019 р.:  Ков = 8 чол. /54 чол. х  100 % = 14,8 %.

2020 р.:  Ков = 10 чол. / 51 чол. х  100 % = 19,6 %.

2021 р.:  Ков = 6 чол. / 48 чол. х  100 % = 12,5 %.

Коефіцієнт плинності кадрів:

2019 р.   Кпк = 6 чол. / 54 чол. х  100 % = 11,1 %.

2020 р.   Кпк =8 чол. / 51 чол. х  100 % = 15,7 %.

2021 р.   Кпк =8 чол. /48 чол. х  100 % = 16,6 %.

Таким чином видно, що в 2019-2021 рр. на роботу приймали менше працівників ніж звільняли, про що свідчить перевищення  коефіцієнта кадрів з вибуття над коефіцієнтом обороту кадрів з прийому. Коефіцієнт плинності кадрів зростає (від 11,1 % до 16,6 %), що говорить про зміни умов праці  у зв’язку з пандемією. Варто зауважити, що плинність у закладі освіти створює організаційні, кадрові та психологічні труднощі.

Для зниження плинності педагогічного персоналу в закладі освіти варто проводити ретельні роботи на всіх етапах управління плинністю, пов’язані із визначенням:

 1) рівня плинності; 

2) визначення причин плинності;

3) системи заходів, спрямованих на нормалізацію процесу вивільнення працівників, модернізація процедури звільнення;

4) ефеĸту від реалізації розроблених заходів, модернізація процедури звільнення.

Питаннями роботи з кадрами займається директор закладу освіти на якого покладено багато обов’язків, серед яких:

1. Контроль фінансової діяльності закладу;

2. Добір персоналу;

3. Проведення оцінки  педагогічного персоналу.

З метою підвищення ефективності організації оцінювання персоналу пропонується ввести посаду менеджера з персоналу.

Менеджер з персоналу буде правою рукою керівництва, адже він відповідає за врегулювання всіх проблем, пов'язаних з працівниками закладу.

Менеджер з персоналу в закладі освіти повинен мати такі організаторські якості, як уміння керувати колективом, здатність організувати роботу працівників з реалізації цілей і завдань, навички навчання персоналу по всіх напрямах роботи. Менеджер з персоналу відноситься до категорії спеціалістів. Він виконує такі обов'язки:

1. Організовує роботу з педагогічним персоналом відповідно до загальних цілей розвитку освітнього закладу для досягнення ефективного використання і професійного вдосконалення педагогів.

2. Забезпечує укомплектування закладу освіти педагогічними працівниками необхідного фахово-кваліфікаційного рівня.

3. Розраховує потребу в педагогічних працівниках, вивчає ринок праці задля пошуку можливих джерел забезпечення необхідними кадрами.

4. Здійснює підбір педагогічних кадрів, проводить співбесіди та тестування, з метою укомплектування штату педагогічних  працівників.

5. Організовує навчання персоналу, координує роботу з підвищення кваліфікації співробітників і розвитку їхньої кар'єри.

6. Доводить інформацію з кадрових питань і найважливіших кадрових рішень до всіх педагогічних працівників.

7. Організовує проведення оцінки результатів педагогічної діяльності працівників, атестацій, конкурсів на заміщення вакантних посад.

8. Бере участь у прийнятті рішень з питань найму, переведення, просування по службі, пониження в посаді, накладення адміністративних стягнень, а також звільнення працівників.

9. Розробляє систему оцінки ділових і особистісних якостей працівників, мотивації їх посадового зростання.

10. Бере участь у плануванні розвитку освітнього закладу, вирішенні трудових конфліктів.

Отже, введення посади менеджера з персоналу є доцільним, тому що, при покладанні на одну людину багатьох питань, ефективність їх виконання знижується, що призводить до  неефективної освітньої роботи, несвоєчасного виконання відповідних завдань та зниження ефективності функціонування закладу, а введення посади менеджера з персоналу дозволить ефективніше здійснювати підбір професійних працівників, розстановку кадрів, регулювати внутрішні переміщення, знизити плинність кадрів, координувати роботу школи та окремих виконавців, здійснювати ефективні оцінні процедури та приділяти достатньо часу для контролю і забезпечення виконання цих рішень.

Для покращення ефективності організації оцінювання персоналу в освітньому закладі  у 2022 році пропонуємо ввести нову посаду менеджера з персоналу.

Поява висококваліфікованого менеджера з персоналу дасть змогу:

‒ ефективніше здійснювати підбір педагогічних працівників;

– регулювати внутрішні переміщення, 

‒ знизити плинність кадрів,

– координувати роботу закладу освіти та окремих педагогічних працівників, 

‒ здійснювати ефективні оцінні процедури в закладі освіти та приділяти достатньо часу для контролю і забезпечення виконання цих рішень.

Таким чином, введення менеджера з персоналу для  закладу освіти є доцільним, адже для ефективного управління персоналом необхідний висококваліфікований управлінець. Також при введенні нової посади менеджера з персоналу, проведенні регулярних  оцінних процедур та ефективного добору кадрів прогнозується зменшення коефіцієнту плинності що є позитивним фактором для закладу освіти. 

Отже, з метою усунення виявлених недоліків та для підвищення ефективності організації оцінювання педагогічного персоналу пропонується:

‒ ввести нову посаду менеджера з персоналу;

– протягом року потрібно проводити кожні шість місяців моніторинг поточної діяльності, використовуючи запропоновані форми оцінювання ;

‒ сформувати атестаційну комісію на чолі з керівником і менеджером по персоналу, яка буде розробляти графік проведення оціночних процедур та опрацьовувати результати проведення оцінювання.

Отже, при введені нової посади менеджера з персоналу та виконанні запропонованих пропозицій, показники роботи закладу освіти значно покращаться.
Висновки до розділу 2

Система формування стабільного педагогічного колективу передбачає постійну цілеспрямовану роботу з персоналом  на основі комплексу заходів, спрямованих на підвищення задоволеності працівників працею, поліпшення їх культурно-побутових умов, підвищення кваліфікації та професійного просування персоналу освітнього закладу.
Лановецький ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 розрахований на 720 учнів. Станом на 1 вересня 2021 року навчається 534 учнів,  працює 48 вчителів: вчителі вищої категорії - 24, з них вчителі - методисти – 10, психолог-методист – 1, старші вчителі – 16, вчителі І категорії -11 осіб. В 2019-2021 рр. на роботу приймали менше працівників ніж звільняли, про що свідчить перевищення  коефіцієнта кадрів з вибуття над коефіцієнтом обороту кадрів з прийому. Коефіцієнт плинності кадрів зростає (від 11,1 % до 16,6), що говорить про зміни умов праці  у зв’язку з пандемією. Варто зауважити, що плинність у закладі освіти створює організаційні, кадрові та певні психологічні труднощі.

Атестація педагогічних працівників Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 включає : незалежне оцінювання кваліфікації педагогічного працівника; оцінку придатності педагогічного працівника до професійної діяльності; об’єктивне оцінювання навчальних результатів діяльності здобувачів; оцінювання якості здобутої освіти випускниками закладу освіти.

Для педагогічних працівників та учнів важливим є визнання та справедлива оцінка, саме тому можна зробити дошку пошани і для прикладу вивішувати такі категорії: вчитель місяця на думку учнів; вчитель  місяця на думку колег; найуспішніший здобувач; призери конкурсів та олімпіад місяця.

РОЗДІЛ 3.
НАПРЯМКИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ОЦІНЮВАННЯ ПЕДАГОГІЧНОГО ПЕРСОНАЛУ 

3.1. Використання результатів оцінки персоналу в мотивації праці

Визначальна  риса сьогодення – це  швидкі зміни в освітньому процесі, перехід до впровадження  інновацій. Виховання, навчання та розвиток школярів - це найвідповідальніша місія, яка покладена на педагогічний персонал. 

Керівники та педагоги закладів освіти змушені вчитися гнучкості, креативності мислення, відмовлятися від догм та консерватизму, бути готовими до перегляду звичної педагогічної філософії, до надання якісного  рівня  освіти, який враховував би міжнародні стандарти.

Основною метою діяльності педагогічного  колективу  має бути  підвищення успішності здобувачів освіти та поліпшення якості  підготовки.   Досягнення цієї мети повинно  здійснюватися шляхом: 

• навчальної  роботи,  спрямованої  на  вдосконалення  змісту  освіти  та навчання і виховання здобувачів; 

• методичної роботи кожного педагога; 

• підвищення  кваліфікаційного рівня педагогічного персоналу, опанування, узагальнення  і  поширення  прогресивного досвіду вчителів-новаторів, використання новітніх технологій в педагогіці; 

• використання наочних  засобів та  інноваційних технологій в процесі навчання. 

Важливим при оцінюванні персоналу в перспективі може стати рейтингове  оцінювання діяльності кожного педагогічного працівника. 

 Рейтинг – є  індивідуальним числовим показником оцінки досягнень  досягнень педагога, який має заповнюватися щорічно

Серед основних труднощів щодо оцінки діяльності педагогів варто виокремити:

▪  небажання та неготовність  багатьох педагогів працювати  в  новітніх технологіях, які потрібні; 

▪  невміння  здійснювати аналіз всіх  компонент власної педагогічної діяльності та  себе як особистості; 

▪  недостатнє розуміння індивідуальних особливостей учнів та не вміння їх враховувати у своїй діяльності; 

▪  недостатність вміння контролювати власні психо-емоційні стани  та переборювати  психологічні бар’єри. 

Вважаємо, що до основних вимог щодо психолого-педагогічного аспекту  професіоналізму вчителя варто віднести:  

▪ надання переваги  педагогічній креативності,  уникнення звичних застарілих принципів; 

▪  посилення світоглядної та гуманітарної спрямованості навчального процесу; 

▪ оптимальне поєднання групових, мікрогрупових та індивідуальних форм  навчання;  бачити  у  тому, хто  навчається  не  тільки  об’єкт впливу, а і суб’єкт співробітництва й співтворчості; 

▪ усвідомлення  цінності  самовизначення учня; перехід до   навчання   за  індивідуальними  планами;

 ▪перетворення комп’ютеризації  навчального  процесу  в  безпечний  засіб  

його  всебічної  інформатизації та  підвищення якості  й ефективності.

Провідний досвід роботи атестаційних комісій закладів освіти дає змогу твердити, що вироблення чітких та добре зрозумілих критеріїв оцінювання атестаційних матеріалів педагогів, створення переліку таких матеріалів, формулювання основних засад їхнього розгляду й оцінювання дуже допомагатимуть посиленню ефективності атестації педагогів. Це дасть змогу знизити непорозуміння та конфліктні ситуації, зняти суб’єктивність суджень та висновків.

У практичній діяльності атестаційні комісії закладів освіти керуються визначеними критеріями оцінки роботи вчителів, що визначені на їхньому рівні, та стараються співвіднести такі критерії з визначеними кваліфікаційними характеристиками та основними вимогами  до кваліфікаційних категорій.

Саме в Типовому положенні подані основні вимоги до кваліфікаційних категорій вчителів та процедури атестації педагогічних працівників. 

До основних посадових обов’язків  вчителя відноситься:

1) Планування та здійснення навчального процесу;

2) Створення та забезпечення умов для засвоєння учнями освітніх програм на  високому рівні;

3)  Застосування прогресивних та інноваційних форм, методів навчання;

4) Застосування індивідуального підходу у роботі із здобувачами  та дбає про їхній всебічний розвиток;

5) Дотримання педагогічної етики у  здійсненні навчального процесу;

6)  Пропагування загальнолюдських цінностей;

7) Здійснення контролю дисципліни навчального процесу;

8) Підвищення педагогічної майстерності та саморозвиток;

9)  Підтримання тісних зв’язків з батьками учнів та надання їм фахової консультативної допомоги [58]. 

Певні вимоги висуваються щодо знань педагогів. Найважливішими визначено: ґрунтовне знання предмету, що викладає; дисциплін психолого-педагогічного циклу (педагогіка, психологія, вікову фізіологія; методики викладання предмета).
Педагогічний працівник має вміти використовувати професійні знання в практичній діяльності.

Педагогу повинні бути притаманні ціннісні орієнтації, які мають бути скеровані на культурний, духовний розвиток, на творчу педагогічну діяльність.

Варто зазначити, що визначення рівня педагогічної діяльності вчителя має здійснюватися шляхом оцінювання її за параметрами:

· Результативність фахової діяльності.

· Методична компетентність.

· Професіоналізм.

· Моральні якості.

· Освітній рівень.

· Стаж педагогічної діяльності та інше.

Оцінка результативності фахової діяльності вчителя передбачена «Типовим положенням про атестацію педагогічних працівників України» [58]. Проте на практиці виникають труднощі пов’язані трактуванням поняття «результативність педагогічної діяльності», оскільки воно важко піддається однозначному формулюванню та виміру.

 Варто зауважити, що параметри оцінювання результативності педагогічної діяльності мають бути кількісно виміряні. Оцінюючи результативність діяльності педагогічного персоналу варто враховувати:
· досягнення учнів в конкурсах, олімпіадах різного рівня. 

· рівень навчальних досягнень учнів,

· результати науково-методичної роботи вчителя,

·  рівень професійного й особистісного зростання, самоосвіта (участь в конкурсах «Вчитель року»)

· результати, складеного ЗНО учнями з конкретного предмету,

· результати моніторингових досліджень

· моральні якості педагога.

Одним із найефективніших методів мотивації персоналу в умовах сучасної ринкової економіки слугує преміювання працівників. Тому в проведеному досліджені нами визначено основні мотиватори та їхній вплив на персонал різних вікових категорій в Лановецькому ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 (табл. 3.1).

Таблиця 3.1 

Основні мотиватори та їх вплив на персонал різних вікових категорій в освітньому закладі [укладено автором]
	№ 
	Мотиватор
	Вплив мотиватора
	До 25 років
	26-35 років
	36-45 років
	46-60

років
	Пенсійний вік

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1
	Кар’єрне зростання, перспектива розвитку педагогічної майстерності
	Педагог працює максимально ефективно, якщо бачить перспективи кар’єрного зростання
	10
	10
	7
	5
	2

	2
	Заробітна плата, матеріальна винагорода, надбавки
	Педагогічний працівник мотивується тільки матеріальними стимулами, бажано сформувати інший мотиватор 
	9
	7
	8
	9
	10

	3
	Самореалізація, стабільність
	Така мотивація ідеальна для діяльності, яка потребує творчості
	8
	6
	4
	5
	3

	4
	Розуміння цілей та завдань, які ставляться перед працівниками
	Педагогічний працівник ефективно працює, коли чітко прописані цілі закладу освіти та його обов’язки для досягнення мети.

	4
	5
	8
	6
	9

	5
	Статус
	Педагогічний працівник мотивується статусними факторами
	10
	9
	9
	7
	7

	6
	Зацікавленість, творча робота
	Педагогічному працівникові варто вказувати на щось нове та цікаве (підвищення кваліфікації, тренінги , семінари, курси)
	8
	10
	9
	6
	4

	7
	Відношення, колектив, мікроклімат
	Працівникові необхідно вдало ввійти в педагогічний колектив та корпоративну культуру
	6
	7
	6
	9
	10

	8
	Відповідність оплати отриманим результатам праці
	Винагорода відповідно до сприйняття її педагогом як справедливої або несправедливої, в залежності результатів праці
	8
	7
	5
	7
	6


Продовження табл. 3.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	9
	Комфортні умови


	Умови праці, місцезнаходження освітнього закладу, тощо
	5
	4
	6
	8
	9

	10
	Досягнення цілей, результат
	Встановлення напружених, але досяжних цілей та результатів праці 
	7
	9
	6
	7
	5

	11
	Вшанування зростання 
	Педагог часто вступає у конфлікти для самовираження
	9
	10
	8
	5
	3

	12
	Азарт, прагнення перевершити 
	Ефективними будуть: конкурси, діаграми успіху, 
	10
	9
	9
	6
	4

	13
	Оцінка, схвалення, подяки, грамоти, нагороди
	Такого педагогічного працівника необхідно хвалити, варто досить обережно критикувати 
	6
	8
	7
	10
	9

	14
	Повноваження, відпові-дальність, самостійність
	Педагогу варто надати свободу у прийняті рішень, чітко виокремити досягнення та повноваження
	7
	9
	10
	8
	6

	15
	Ініціативність
	Педагог орієнтований на діяльність, яка викликає бажання працювати 
	10
	10
	8
	7
	5

	16
	Рівноправність у відносинах
	Вірогідні наявність високих амбіцій
	9
	10
	8
	5
	1

	17
	Невідворотність покарання за негативні вчинки і результати праці
	Для такого педагогічного працівника найбільш ефективним буде покарання за невиконану роботу
	8
	6
	7
	4
	5

	
	Всього
	
	137
	140
	130
	121
	107


Аналіз впливу основних мотиваторів персоналу визначено методом експертних оцінок за 10-ти бальною шкалою За результатами аналізу, що найбільший вплив мотиваторів відзначається у наступних вікових категоріях персоналу: «25-35 років» (140 балів), «До 25 років» (137 балів), «35-45 років» (130 балів).

Оцінювання професійної діяльності є дієвим механізмом підвищення якості роботи педагогічних працівників в тому випадку, якщо воно не є самоціллю, а виступає інструментом професійного розвитку та безперервної освіти вчителя. Досвід найефективніших зарубіжних систем освіти [21] свідчить, що ключовими ознаками такої системи є:

 • підвищення привабливості професії педагога, що дає змогу залучити найкращих випускників загальноосвітньої системи; 

• якісна педагогічна освіта, орієнтована на приклади передового досвіду, закладені в стандарти професійної діяльності педагогів;

 • незалежне оцінювання сформованості професійних компетенцій випускників – майбутніх учителів (професійний іспит), забезпечення подвійного відбору при вступі до професійної діяльності (кращі випускники шкіл здобувають педагогічну освіту, а кращі випускники цих програм отримують доступ до педагогічної діяльності взакладі освіти ); 

• програми вступу до роботи для молодих спеціалістів під керівництвом найдосвідченіших наставників; 

• опора на науково-обгрунтований підхід до вирішення професійних проблем вчителів та широкий спектр науково обґрунтованих способів індивідуалізації педагогічної діяльності з урахуванням особливих та індивідуальних потреб учнів;

 • ефективна система підвищення кваліфікації, що забезпечує можливості усунення професійних дефіцитів та вирішення виникаючих проблем у процесі безперервного методичного забезпечення, широкої співпраці з іншими вчителями та персонального підвищення кваліфікації (за результатами професійної оцінки вчителя); 

• створення привабливих умов оплати праці та кар'єрного зростання з метою сприяння якісній роботі та утримання кращих педагогічних працівників; 

• активне залучення педагогів до процесу створення інновацій та реформування всіх сторін їх професійної діяльності

Як показує аналіз передового міжнародного досвіду [9; 10], створення всіх перерахованих вище умов без інституціоналізації регулярного механізму оцінювання професійної діяльності вчителів не гарантує досягнення високоякісної системи освіти. Проте, створення ефективної системи оцінювання вчителів без створення водночас зазначених умов для розвитку їх професійної діяльності також не призводить до досягнення бажаних результатів. 

У багатьох країнах світу поширені різні види оцінювання ефективності педагогічної діяльності. За даними ОЕСР (2013) [22], із 28 країн, які брали участь у стані системи оцінювання діяльності вчителів, лише 6 країн не мають системи національного чи регіонального регулювання оцінювання діяльності вчителів (Бельгія, Данія , Фінляндія, Ісландія, Норвегія та Іспанія). Але навіть у цих країнах вчителів регулярно оцінюють на рівні навчальних закладів. В зарубіжній практиці виділяють такі види оцінювання: 

1) за цілями та завданнями оцінювання;

 2) на основі нормативної оцінки;

 3) за застосовуваними інструментами; 

4) за змістом (предметом) оцінювання.

З метою управління якістю професійної діяльності, оцінка діяльності вчителів  має зводитися до двох основних типів: «вхідне» оцінювання та професійне оцінювання.  Оцінка «при входженні» до професійної діяльності зазвичай проводиться під час початку самостійної професійної діяльності під наглядом наставника або досвідчених колег, під час якого відбувається професійний розвиток молодого спеціаліста до досягнення ним достатнього рівня професіоналізму.

Оцінювання з метою управління якістю професійної діяльності педагога, включає:

· регулярне оцінювання (як правило, здійснюється відповідно до трудового законодавства з точки зору відповідності діяльності вчителя вимогам до цієї діяльності та орієнтоване на його професійний розвиток);
· оцінювання з метою визначення кар’єрних перспектив педагогічного працівника або зміни/підвищення умов оплати його праці;

· оцінювання, спрямоване на засвідчення кваліфікації педагогічних працівників, які досягли високого ступеня кваліфікації. 
Оцінювання педагогічної діяльності передбачає використання таких основних видів оцінювання: 

· спостереження під час проведення уроку;

· співбесіда з педагогічним працівником;

· самооцінка педагога;

· тестування вчителя;

· аналіз результатів навчання здобувачів; анкетування (опитування) учнів та батьків;

· відгуки керівництва;

· аналіз прикладів професійної діяльності вчителя (портфоліо). 
Такий досвід варто запровадити у Лановецькому ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2.
Конкретне використання інструментарію суттєво залежить від цілей оцінювання, змісту оцінювання та категорії вчителів (молоді вчителі, вчителі вищої категорії та ін.). 
В окремих країнах  і в цілому в світі виділяють три основні інструменти оцінки ефективності вчителя:  аудиторне спостереження (на основі аналізу професійної діяльності з використанням спеціально розроблених протоколів оцінювання), аналіз результатів навчання учнів, портфоліо.

 Також широко використовуються запитання учнів та оцінювання знань учителів. При цьому оцінка знань учителів використовується переважно в процедурах атестування вчителів та їх допуску до професійної діяльності. Викладацьке портфоліо використовується переважно в процесі аналізу готовності майбутнього вчителя до професійної діяльності, або в процесі добровільної атестації висококваліфікованих педагогів. Аналіз ефективності оцінки, грунтується на спостереженні під час уроків або на  аналізі динаміки результатів навчання учнів. Використовується насамперед для оцінки ефективності роботи педагога з метою управління якістю освіти і впливає на умови його матеріального стимулювання. та рекомендації щодо підвищення кваліфікації. 
Загальним для всіх інструментів, заснованих на безпосередньому аналізі професійної діяльності вчителя є класне спостереження. Найпопулярнішою схемою такого роду є схема, запропонована Danielson C. у 1996 р., яка базується на моделі професійної діяльності вчителя (Danielson Framework) [63], акцентуючи увагу на 4 основних професійних завданнях: планування та підготовка, навчання, середовище навчання, професійні обов'язки. Ці професійні завдання складаються з 22 компонентів і 76 елементів, для оцінювання кожного розроблено відповідні рубрики, які дозволяють диференційовано оцінювати професійну діяльність викладача, відносячи до одного з чотирьох рівнів: незадовільно, потребує розвитку, ефективний та відмінний. . У більшості країн світу національні системи оцінки якості охоплюють ці чотири сфери професійної діяльності, які, залежно від країни, зазвичай розширюють четверту сферу або зосереджуються на одній конкретній.

Ефективність різних інструментів оцінки неодноразово була предметом наукових досліджень, які прагнули встановити наявність чи відсутність реальних наукових фактів, що підтверджують на основі доказового підходу перевагу одного з існуючих інструментів над іншими. 
Вважаємо, що для розроблення ефективних стратегій у сфері оцінювання діяльності вчителя варто враховувати такі рекомендації:

1. Комплексний характер професійної діяльності вчителя вимагає використання різноманітних, взаємодоповнюючих (з точки зору отримання інформації про багатогранність роботи вчителя) методів оцінки його діяльності.

 2. Поняття «продуктивність вчителя» може включати національні або регіональні пріоритети дій, яким можна надати більшу вагу, беручи до уваги роль розвитку освіти  цих рівнів (наприклад, якщо частка учнів з обмеженими можливостями у класах збільшується, то спеціальні компетенції, необхідні для роботи з такими учнями, можуть бути враховані по-різному, як пріоритетні для закладу освіти, в загальній оцінці вчителя. ефективність).

3. Інструменти оцінювання діяльності вчителя разом із загальними професійними завданнями мають бути чутливими до процесу освіти та предметного рівня, враховуючи конкретні завдання рівня освіти чи предмета. 4. Створення оптимального набору інструментів оцінювання ефективності роботи вчителів значною мірою визначається головною метою такого оцінювання – виявленням професійних недоліків з метою їх усунення в процесі підвищення кваліфікації педагогів. У цьому відношенні використання методів оцінювання, які не дають інформації про такі недоліки, не вирішує головної проблеми оцінювання педагогічного працівника.

 5. Використання методу оцінювання ефективності роботи вчителя за результатами навчання здобувачів / учнів, не може бути єдиним і основним методом такого оцінювання, оскільки цей метод орієнтується лише на один вид роботи вчителя (формування результатів навчання учнів з предметів) і не враховує багато інших, не менш важливих аспектів діяльності вчителя (виховання та соціалізація учнів, розвиток їхнього мислення, ефективне спілкування, задоволеність здобувачів). 
Вважаємо, що єдиним фактором оцінки ефективності вчителя може бути оцінка успішності учнів у результатах навчання. Проте наразі відсутні ефективні інструменти оцінювання динаміки навчальних результатів учнів як основи оцінювання ефективності роботи конкретного вчителя і більшість систем такого типу оцінювання не мають чіткої кореляції успішності учнів з результатами педагогічної діяльності конкретного вчителя.

У цьому відношенні існує ефективна «тріангуляція» методів, що використовуються для оцінки ефективності вчителя, що передбачає використання різних та взаємодоповнюючих методів оцінювання.

Зміст оцінювання вчителя варіюється залежно від категорії вчителів (майбутні вчителі, працюючі вчителі) і включає оцінювання: базових академічних знань; педагогічні знання; знання предмета; оцінка готовності вчителя до професійної діяльності або демонстрації такої діяльності. Оцінка базових навичок Базові знання (математика, читання та письмо) зазвичай не оцінюються в країнах, де існує висока конкуренція в програмах підготовки вчителів і кандидати отримують з першого квартилю випускників загальної освіти (Фінляндія, Сінгапур, Корея, Канада). 

Одним із найсучасніших інструментів оцінки професійної готовності є аналіз прикладів реальної професійної діяльності майбутнього вчителя (у вигляді їх подання з відповідним портфоліо). Така оцінка професійної готовності вимагає загального розуміння стандартів і вимог передового досвіду, до якого готується майбутній учитель, і загалом спирається на розроблені професійні стандарти. У деяких випадках це можуть бути професійні стандарти, спеціально розроблені для молодих спеціалістів та описують вимоги до початкового етапу професійної діяльності вчителя 

3.2.  Розробка моделі компетенцій менеджера  освітнього закладу
Розвиток професійної компетентності менеджера є однією з умов покращення результатів діяльності освітнього закладу.

З одного боку, компетентність залежить від освітньо-фахового потенціалу персоналу організації, а з іншого – від переліку компетенцій, які персонал повинен виконувати. Тому метою і результатом управління розвитком професійної компетентності в закладі освіти є забезпечення необхідного і достатнього рівня освіченості (що включає як освітньо-фахову підготовку, тренінг-підготовку, а також досвід) персоналу, який відповідає його компетенціям.

Перш за все, керівництво освітнього закладу має усвідомити необхідність розвитку компетентностей. Важливим етапом запропонованого алгоритму є визначення передумов розвитку професійної компетентності через складові освітньо-фахового потенціалу (ОФП), що потребують розвитку та визначенням основних компетенцій працівників. Після цих кроків необхідно провести діагностику рівня розвитку професійних компетенцій (ПК), їхній рівень розвитку вказує наступні кроки програми розвитку компетентності [23, с. 170-172].

Після точного визначення рівня компетенції кожного із працівників складається план і методика підвищення рівня його розвитку.

Найпоширенішими методами розвитку компетенції персоналу є:

 1) процес навчання  в закладі освіти, на робочому місці, на досвіді інших.

 2) виконання спеціальних завдань, направлених на підвищення рівня компетентності.

 3) постійна безпосередня участь в тренінгах та семінарах.

 4) постійний розвиток навичок взаємодіяти у команді.

Визначальною рисою сучасного підходу до розробки компетенцій є акцентування особливої уваги на наявності інформаційно-комунікативних навичок та уміння здійснювати ефективне управління знаннями [59, с. 42].

Штутман П.Л. сформулював мету системи управління знаннями наступним чином – «…забезпечення доступу до знань у будь-який зручний час та у будь-якому зручному місці необмеженій кількості учасників процесу та описав 3 технології управління знаннями – «колективної пам’яті», управління компетенціями та «навчання впродовж життя» [59].
Модель компетенцій менеджера закладу освіти має бути системною, простою, гнучкою та універсальною, щоб її можливо було використати при проведенні оцінки, при наймі, формуванні кадрового резерву, плануванні навчання та розвитку персоналу, розробці системи оплати праці (рис. 3.1.).
Використання компетентнісного підходу до розвитку професійної компетентності спеціаліста, зайнятого в освітньому закладі, дозволяє через періодичне уточнення переліку його компетенцій забезпечити надійне професійно-якісне виконання ними покладених функцій. Оскільки компетентнісний підхід до діагностики і розвитку якостей менеджера з персоналу в закладі освіти не є традиційним, його впровадження варто здійснювати поетапно. 


Рис. 3.2. Модель компетенцій в структурі навчального процесу*

Примітка. Складено автором на основі [16; 20; 22; 58]

Процедура поетапного розвитку компетенцій менеджера  є наступною:

· Уточнення переліку типових компетенцій;

· Комбінація варіантів функціонального оновлення посадових інструкцій;

· Складання ситуативного профілю компетенцій, необхідних для здійснення освітньої діяльності;

· Уточнення прав та відповідальності педагогічного працівника;

· Вибір шляхів вирішення ситуації.

На першому етапі визначається функціональний зміст кожного різновиду компетенцій. Так як усі компетенції, необхідні освітній організації, є складними системами, на цьому етапі виконується уточнення необхідного і достатнього переліку функцій, які спеціаліст повинен виконувати на робочому місці. 

Другий етап передбачає прийняття рішення відносно варіантів оновлення або доповнення посадових інструкцій. Головним рішенням цього питання з урахуванням ситуації є оновлення компетенцій чи формування нових. Частина необхідних організації компонентів вже зафіксована у стандартних документах, тому при складанні переліку вимог до їх виконання можна скористатися ними.

На третьому етапі складається детальний перелік додаткових компетенцій, якими повинен володіти працівник. На цьому етапі виконується уточнення компетенцій, виконання яких вимагає відповідного рівня професійної компетентності управлінського персоналу. 

На четвертому етапі складається профіль компетенцій, необхідних для здійснення трудової діяльності. Для цього до переліку компетенцій, передбачених посадовою інструкцією, ще добавляються актуальні компетенції з чіткою деталізацією відповідних функцій.

На останньому (п’ятому) етапі проходить уточнення прав та відповідальності працівника [21, с. 155-157].

В результаті аналізу різних джерел нами було розроблено та запропоновано перелік актуальних компетенцій менеджера з персоналу в табл. 3.2.: 
загальних;

функціональних.

Таблиця 3.2.

Компетентнісна модель менеджера   освітнього закладу *

	Компетенції

	Загальні
	Активне позитивне ставлення до трудової діяльності, інтересом, нахилом до неї, що переходить в пристрасне захоплення обраним фахом

	
	Постійного підвищення професійного рівня  підготовки

	
	Оцінка згуртованості та соціально-психологічного клімату в колективі; розуміння на психологічних якостях працівників

	
	Здійснення зв’язків зі сторонніми освітніми організаціями 

	
	Уміння проводити контроль, аудит, перевірку інвестування в персонал

	
	Вміння слухати і переконувати, впливати на співрозмовника; будувати оптимальну структуру ділових внутрішніх і зовнішніх комунікацій

	
	Уміння запобігати і вирішувати конфлікти у педагогічному колективі

	
	Чітко визначати цілі та розробляти шляхи їх досягнення

	
	Встановлення і підтримка міцних службово-ділових відносин між підлеглим та керівництвом

	
	Здатність працювати в команді та вміння створювати команду навколо себе

	
	Підготовленість до самостійного виконання конкретних видів діяльності

	Функціональні
	Забезпечення постійного підвищення професійного рівня  підготовки та працівників

	
	Схильність до сприйняття інформації та генерування нових ідей

	
	Забезпечення соціальної та професійної адаптації нових працівників

	
	Знання і навички використання інструментів матеріальної та нематеріальної мотивації

	
	Уміння здійснювати пошук обліково-економічної інформації та використовувати для цього різні інформаційні джерела

	
	Бюджетування витрат на персонал

	
	Підбір персоналу, використовуючи різні методики оцінки кандидата

	
	Здатність до аналітичного мислення

	
	Знання кадрового діловодства

	
	Розвиток творчого потенціалу колективу

	
	Систематизація та актуалізація показників результатів навчання та його ефективності

	
	Знання нормативно-правової бази та юридичних, правових норм у сфері трудового права


Примітка. Складено автором на основі [1; 22; 58]

Отже, метою і результатом управління розвитком професійної компетентності менеджера в освітньому закладі є забезпечення необхідного і достатнього рівня освіченості (що включає як освітньо-фахову підготовку, тренінг-підготовку, а також досвід) персоналу, який відповідає його компетенціям.

Висновки до розділу 3
Удосконалення системи оцінки персоналу дозволило: визначити ефективність діяльності педагогічного персоналу, відповідність рівня знань і навичок персоналу закладу освіти; виявити професійний потенціал розвитку працівників; удосконалювати діяльність з підбору персоналу; сформувати кадровий резерв; визначити потребу в підвищенні кваліфікації працівників закладу освіти і розробити програми професійного розвитку персоналу, що відповідають потребам розвитку школи; сформувати у працівників чітке розуміння поставлених завдань і критеріїв ефективності трудової діяльності педагогічного персоналу.

Нами проведено аналіз впливу основних мотиваторів персоналу, які були визначені методом експертних оцінок за 10-ти бальною шкалою За результатами аналізу встановлено,  що найбільший вплив мотиваторів відзначається у наступних вікових категоріях персоналу: «25-35 років» (140 балів), «До 25 років» (137 балів), «35-45 років» (130 балів).

Оцінювання педагогічної діяльності має передбачати застосування таких основних видів оцінювання:  спостереження під час проведення уроку; співбесіда з педагогічним працівником; самооцінка педагога; тестування; аналіз результатів навчання здобувачів; анкетування (опитування) учнів та батьків; відгуки керівництва; порт фоліо; участь у тренінгах та семінарах, читання спеціальної літератури. 

ВИСНОВКИ

За результатами проведеного дослідження зроблено такі теоретичні та науково-практичні висновки:
1. Оцінювання займає значне місце в системі управління і є однією з найважливіших складових системи управління персоналом, адже оцінювання персоналу розглядається як елемент управління і як система атестації персоналу, що дозволяє виявити і розкрити потенціал кожного співробітника і направити цей потенціал на реалізацію стратегічних цілей компанії.

2. Процедура оцінки педагогічного персоналу розглядається як складна система із зазначенням алгоритму дій у вигляді переліку основних етапів та для отримання достовірної інформації необхідно точно і об'єктивно виділити чіткі та продумані критерії, за якими проводиться оцінка. Методів оцінки персоналу існує дуже багато, використовуватися вони можуть самостійно або у різних комбінаціях. Універсальної методики оцінки персоналу немає, існуючі методи оцінки можуть варіюватися, залежно від конкретних цілей в тій чи іншій організації.

3. У Лановецькому ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2 станом на  перше вересня 2021 року  працює 48 педагогів – це досвідчені вчителі, які є ентузіастами своєї справи, зокрема  24 - вчителів вищої категорії. В структурі закладу функціонують 8 кафедр вчителів: словесників, фізико-математичного циклу, природничого циклу, художньо-естетичного циклу, іноземних мов, суспільних дисциплін, фізичної культури, предмета «Захист України», початкових класів. Чисельність  працівників статевою ознакою є наступною  87,5% жінок та 12,5% чоловіків. Чисельність жінок за аналізований період зросла з 89% до 87,5, а чисельність чоловіків  зменшилася з 20% до 12,5%.

4. Оцінка результативності фахової діяльності вчителя Лановецького ЗЗСО І-ІІІ ступенів № 2,  передбачена Типовим положенням про атестацію педагогічних працівник. Визначення рівня педагогічної діяльності вчителя має здійснюватися шляхом оцінювання її за параметрами: результативність фахової діяльності; методична компетентність; професіоналізм, моральні якості, освітній рівень (наявність і рівень педагогічної та відповідної фахової освіти), стаж безпосередньої педагогічної діяльності тощо. 

5.Оцінка персоналу в освітньому закладі проводиться з метою визначення відповідності компетенцій працівників вимогам займаної посади, виявлення потенційних здібностей, виявлення потреб в навчанні і професійному розвитку. Для оцінювання працівників застосовуються різні методи та спеціально розроблена 10-ти бальна шкала. Прогнозування чисельності та складу персоналу проводиться з метою ефективнішої діяльності закладу за рахунок оптимізації складу працівників, прогнозування та розроблення планів щодо розвитку закладу освіти. 

Для оцінки сформованості психолого-педагогічної та комунікативної компетентностей проводиться аналіз зразка професійної діяльності педагогічного працівника, який включає: план  проведення уроку (конспект), відео-урок з фрагментами відео, що показують оцінювані компетенції,  приклади самостійної роботи учня (з оцінкою вчителем цих робіт). 

6. З метою усунення виявлених недоліків та для підвищення ефективності організації оцінювання персоналу пропонується: ввести нову посаду менеджера з персоналу; протягом року потрібно проводити кожні шість місяців моніторинг поточної діяльності, використовуючи запропоновані форми оцінювання. 
7. Модель компетенцій менеджера закладу освіти має бути системною, дійсною, простою і гнучкою. Крім того вона повинна бути універсальною, щоб його можна було застосовувати не тільки при проведенні оцінки, але і при наймі, формуванні кадрового резерву, плануванні навчання та розвитку персоналу, розробці системи оплати праці.
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Встановлення критеріїв оцінки
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Аналіз досягнутих показників діяльності педагогічного персоналу
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Якісні методи
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Анкетування, інтерв’ю, матричний метод, групова дискусія





Об’єктивно визначають рівень ділових якостей педагогічних  працівників





Метод рангового порядку, бальної оцінки, система графічного профілю





В основу покладено як описову засаду  та кількісні характеристики





Тестування, співбесіда, метод компетенцій





Мета оцінювання





Механізм оцінювання
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Професійний стандарт
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Завдання працівників
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Навички











