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АНОТАЦІЯ

Назарій ЗАЛІЩУК. Організаційна культура сучасного професійного закладу як важливий фактор його конкурентоспроможності. – Рукопис.

Кваліфікаційна робота на здобуття ступеню вищої освіти «магістр» за спеціальністю 015 «Професійна освіта» – Західноукраїнський національний університет. – Тернопіль, 2021.

У першому розділі висвітлено теоретико-методологічні положення формування організаційної культури сучасних освітніх закладів. 

У другому розділі здійснено аналіз сучасного стану організаційної культури освітніх закладів.

У третьому розділі запропоновані напрями розвитку корпоративної культури освітнього закладу на основі світового досвіду.

Кваліфікаційна робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел із 72 позицій, містить 5 додатків, 10 рисунків та 6 таблиць.

ANNOTATION
Nazariy ZALISHCHUK. Organizational culture of a modern professional institution as an important factor in its competitiveness. - Manuscript.

Qualification work for the degree of «Maste»" in the specialty 015 «Professional Education» - Western Ukrainian National University. - Ternopil, 2021.

The first section highlights the theoretical and methodological provisions of the formation of organizational culture of modern educational institutions.

The second section analyzes the current state of organizational culture of educational institutions. 

In the third section the directions of development of corporate culture of educational institution on the basis of world experience are offered.

Qualification work consists of an introduction, three chapters, conclusions, a list of sources used from 72 positions, contains 5 appendices, 10 figures and 6 tables.
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ВСТУП

Актуальність проблеми. Різновиди ринку, процес глобалізації та посилення конкуренції зумовили необхідні кардинальні зміни в системі управління персоналом українських навчальних закладів. Сучасні методи управління персоналом недостатньо гнучки для ефективного управління трудовою поведінкою працівників, що негативно впливає на роботу навчальних закладів. У зв’язку з цим дуже ефективним є впровадження ефективних інноваційних технологій управління персоналом, провідним з яких є інструмент стимулювання трудової поведінки, заснований на організаційній культурі, що дозволяє максимально підвищити продуктивність праці працівників та забезпечити високий конкурентоспроможність навчальних закладів.
Визначаючи характер людських взаємодій, корпоративна культура стає необхідною передумовою формування ефективного управління персоналом організації. Водночас, структурні перетворення, що відбуваються в українському суспільстві, характеризуються також відповідними негативними змінами у сфері культури, що потребують ретельного теоретичного осмислення можливостей використання корпоративної культури як чинника ефективного управління персоналом.

Аналіз останніх досліджень та наукових праць. Проблему формування та системою управління змінами корпоративного розвитку та корпоративною культурою зокрема досліджували такі зарубіжні автори, як: Р. Дафт, Р. Кан-тер, Д. Т. Кернс, А. Компі, К. Левін, Б. Мільнер, Д. А. Недлер, Т. Д Пітерс, Р. Х. Уотерман та вітчизняні автори: Є. Г. Панченко, О. Плотніков, В. Рокоча та інші.

Істотне значення для розуміння механізмів формування культури мають роботи класиків, зокрема М. Вебера, Е. Дюркгейма, Г. Зіммеля, Т. Парсонса і П. Сорокіна. Значний внесок у вивчення механізмів формування культури зроблено також представниками інтегративної парадигми в соціології, наприклад, Дж. Александером, М. Арчер, П. Бурдьє, Е. Гідденсом, Дж. Рітцером тощо. Питанням дослідження соціальної організації як культурного феномена присвячені праці Ч. Барнарда, П. Блау, Е. Гоулднера, К. Левіна, Г. Саймона, Ф. Селзніка і А. Файоля. Дослідженню культури як засобу регуляції поведінки персоналу організації присвячені роботи І. Ансоффа, Т. Пітерса, Р. Уотермена, а розгляду культури як нормативно-ціннісної системи організації роботи – М. Лапіна, А. Пригожина і В. Франчука. 
Актуальність і значущість проблеми ефективного управління персоналом на засадах корпоративної культури, її недостатнє наукове та прикладне розроблення зумовили вибір теми нашого дослідження.

Метою кваліфікаційної роботи є обґрунтування науково-теоретичних засад та розробка практичних рекомендацій щодо удосконалення формування корпоративної культури як фактору гармонізації відносин персоналу освітньої організації.
Для реалізації мети були поставлені та вирішені такі завдання:

· визначити сутність та  узагальнити типологію корпоративної культури;

· розглянути існуючі  методи оцінки корпоративної культури організації;

· проаналізувати механізм формування і розвитку корпоративної культури як фактору гармонізації відносин персоналу освітнього закладу;

· продіагностувати організацією освітнього процесу ВСП фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ та його методичну систему;

· окреслити шляхи вдосконалення корпоративної культури в організації.
 Об’єктом дослідження є процес формування корпоративної культури як фактору гармонізації відносин персоналу організації. 
Предметом дослідження – сукупність теоретичних, методичних та практичних засад формування корпоративної культури як фактору гармонізації відносин персоналу організації.
Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань і досягнення мети дослідження було використано такі методи наукового пізнання: системно- структурний аналіз та метод логічного узагальнення – при обґрунтуванні теоретичних засад формування професійної моделі сучасного менеджера; статистичний та порівняльний аналіз – при дослідженні діяльності менеджерів підприємства; системний підхід – при розробленні рекомендацій щодо підвищення ефективності діяльності менеджера сучасної організації.

Наукова новизна кваліфікаційної роботи полягає в розробці рекомендацій щодо побудови системи розвитку організаційної культури освітньої організації, шляхом використання наукових досягнень та практичних рекомендацій світової економіки.

Практична значущість отриманих результатів полягає в тому, що теоретичні положення, висновки і рекомендації можуть бути використані у роботі ВСП фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ і при формуванні ключових показників ефективності (КРІ) роботи менеджера.

Апробація. Результати дослідження були апробовані на Всеукраїнській науково-практичній Інтернет-конференції «Маркетингові технології підприємств в сучасному науково-технічному середовищі» – Тернопіль, ТНТУ, 2021 на тему: «Педагогічна інноватика у розвитку нових напрямів освіти» (Тернопіль, ТНТУ, 2021р.) та на Міжнародній науково-практичній конференції «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління в умовах інноваційного розвитку економіки», ЗУНУ, 2021 на тему: «Суть та завдання професійного розвитку персоналу» (Тернопіль, ЗУНУ, 2021р.).

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел літератури. Загальний обсяг роботи – 58 сторінок. Робота вміщує 7 таблиць, 5 рисунків, 64 джерела списку використаної літератури.
РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ СУЧАСНИХ ОСВІТНІХ ЗАКЛАДІВ
1.1. Теоретичні засади вивчення корпоративної культури організації
Організаційна культура традиційно розглядається в якості ефективного управлінського інструменту зростання результативності роботи організації та ключовий чинник реакції на зміни ринкового середовища. 

В таких складних умовах організаційну культуру необхідно розглядати не тільки як чинник конкурентної боротьби, але й як ефективний спосіб людського розвитку й підвищення рівня самоорганізації, виживання суб’єктів діяльності, підвищення їх інтелектуального та культурного рівня. Водночас зважаючи на перманентний характер кризи в Україні та світі, все більшої актуальності набуватиме здатність організації до виживання у жорстких та надзвичайно складних умовах [1].

Зміст корпоративної культури – новаа форма існування взаємодоповнюючої системи, що поєднує домінуючу ієрархію цінностей серед персоналу організації та набір методів реалізації, що переважають у цьому на певному етапі розвитку. [1].
Культура (від лат. «культура» — «віховання, виховання») є особливим засобом організації та розвитку людського життя, втілюється в продукт матеріальної та духовної праці, втілюється в систему суспільних норм і принципів. а духовна система цінностей середина. , Сукупність відносин людини і природи. Вони самі і самі. Культурою вважаютьсясистема відноси, поведінки і бачень, які можуть витримати час і сформувати загальну психологію, яка є для членів культурного середовища. [2, с. 56].

Існують такі джерела формування організаційної культури (рис.1.1):

[image: image1]
Рис. 1.1 Джерела формування корпоративної культури [2, с. 52].

На рис 1.1 зазначено кілька основних ознак організаційних культур, які є відмінними між собою. Таке незвичне поєднання ознак наділяє кожну культуру індивідуальністю, що гарантує іі ідентифікацію іншим способом.
Через особливі функції та напрямкиі (позитивній чи негативній) організаційна культура може особливо повпливати на трудову поведінку, стимулювання співробітників до самовитку, деградацію трудового резерву. (Таблиця 1.1) [2].
Координаційний механізм формування та розвитку організаційної культури реалізується шляхом встановлення та зміцнення зв'язків між різними компонентами соціально-економічної системи. Однак для ефективних співробітників необхідно ретельно продумати процеси, функції, цілі та всі структурні підрозділи, які розуміються в організації. В організації третього рівня ви повинні розуміти і вміти повністю розуміти важливі частини всього виробничого процесу, вам потрібно працювати протягом усього процесу, розуміти, де ви зараз знаходитесь, бачити і розуміти кінцевий результат і вміти щоб досягти цього. [5, с. 160].

Корпоративна культура, орієнтована на командну роботу співробітників, що забезпечує синергію, завдяки чому продуктивність роботи командної роботи буде вищою, ніж суми результатів роботи окремого працівника, бо навіть висококваліфіковані та професійні працівники мають потребу співпраці між собою та командної допомоги.

Забезпечення зростання організаційної культури є одним із 6 процесів, а тому механізм її реалізації також слід вивчати з погляду нелітичної динаміки [6]. Різноманітні процеси, що відбуваються в організації (виробничий комунікаційний процес, соціалізація, управління, формування та розвиток корпоративної культури тощо) є основними факторами сучасної організаційної діяльності та розвитку. Однією із сучасних концепцій, що орієнтуються на процеси, є реінжиніринг [6].
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Рис.1.2  Основні ознаки корпоративної культури [2]
За критерієм сформованості корпоративної культури можна виокремити такі її типи [3, с. 68]: 

1) Несформована корпоративна культура. 
2) Сформована корпоративна культура. 
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Рис. 1.3 Основні функції корпоративної культури [2]
Загалом можемо говорити про культурні збіги, тобто цінності, норми та інтереси організації є об'єктивацією особистих цінностей та норм. Проте до визначення організаційної культури в цьому плані є вимога, оскільки тривала участь в організованій діяльності та притаманна їй культура послаблює дію людини, активно діяти поза організацією.
Організаційна культура поділяється на негативну і позитивну (рис.1.2):
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Рис. 1.4 Позитивна та негативна організаційна культура

Джерело: сформовано автором
Поділяється на типи сформованих культур залежно від домінуючих ознак. Тому тоді, коли культурний розвиток організації досягне належного рівня, можемо визначати тип корпоративної культури в цьому сенсі.
Аналіз показує, що досить продуктивною останнім часом вважається типологія корпоративної культури К. Камерона і Р. Куїна, яка здійснюється за такою структурою ( рис. 1.4).
Принципи організаційної культури зображають основні положення та управління кадровим потенціалом. Кожна компанія може сама формулювати принципи організаційної культури, проте їх слід поділити на загальність і особливі.
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Рис. 1.5 Типологія корпоративної культури К. Камерона і Р. Куїна
Джерело: сформовано автором

Принцип організаційної культури є базовою відправною точкою для забезпечення її розвитку. 
Продемонструємо принципи організаційної культури на рис. 1.3.
Формування такої культури відбувається безперервно, і корпоративна культура буде демонструвати часткові зміни під впливом багатьох складових, як от внутрішнє чи зовнішнє середовища. У процесі становлення корпоративної діяльності культура визначає спосіб вирішення проблем, спосіб організації, відносини. Тому будь-яка трансформація всередині компанії, чи то локальна чи  то глобальна, буде недійсною, якщо не буде необхідних перемін корпоративної культури, поза як це є основою для вибору напрямку компанії.

Зовнішній фактор має чималий прояв не тільки на організаійну культуру, а й на всю організацію. Зворотній зв'язок є важливою складовою для формування якісних змін, необхідних для організаційної культури. Як результат зворотного зв’язку, організаційна культура адаптувалася до змін зовнішнього середовища, що також призвело до змін у всіх аспектах бізнесу. [3. с. 69].
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Рис. 1.6 Принципи корпоративної культури [3]
1.2. Механізм розвитку організаційної культури як чинник гармонізації відносин персоналу освітнього закладу
Організаційна культура є багатогранним та довготривалим процесом, що розвивається по особливим законами та має окремі принципи і етапи (рис.1.4)
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Рис. 1.4 Етапи іормування організаційної культури [3. с. 69]
Розглянемо взірець узагальненого оцінювання рівня організаційної культури, для того щоб визначити вплив корпоративної культури на компанію.  Нна рис. 1.5 зображено комплексну модель оцінювання рівня культури [3. с. 70].
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Рис. 1.5 Модель комплексної оцінки рівня побудови корпоративної культури освітнього закладу [3, c.70]
Якщо зовнішній елемент середовища істотно змінюється, компанія має адаптувати свою власну або окремі до цих змін, щоб цінність, створена зовнішнім середовищем, не порушила внутрішнього середовища. [3. с. 70].

Для  поєднання різних культур потрібен час і значні зусилля, щоб об'єднати різні цінності та з культурою в довгостроковій перспективі. Люди різних національностей або різних релігій відчувають складнощі у побудові організаційної культури в організації, де вони діють, оскільки їх культурні цінності відрізняються. 
Існують чіткі правила, яких потрібно дотримуватися при зміні організаційної культури (рис.1.6)
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Рис. 1.6 Послідовність зміни організаційної культури

Джерело: сформовано автором

З позиції синергетики, розвиток - це хаотична і впорядкована безперервна зміна, а розвиток розвивається з безперервним підвищенням ентропійної системи. Синергетики досліджують процес формування організаційної культури у таких двох аспектах [ 4, с. 82]:

1. Динамічному 
2. Синергетичному.

Розвиток організаційної культури є нелінійним і недетермінованим. Це зумовлено формуванням її у свідомості персоналу у процесі їх сумісної діяльності, коли у людей є бажання до створення хаосу. Таким чином, підхід компанії може встановити загальний режим розвитку корпоративної культури в невизначених та нелінійних умовах.

Передумовою розвитку підприємства є багато різних чи протилежних факторів і сил. Таким чином, чим складніша і повніша система, тим більший має бути рівень її культури [5].
Лише у високорозвинених (індустріальних) країнах компанії можуть мати дієву організаційну культуру, мати спільні цілі та бути відповідальними перед громадськісттю. 
Організаційна культура формує міцні зв'язки та комунікацію в організації та створює її внутрішній потенціал, завдяки чому організація може пережити кризу (наприклад, завдяки командному духу, відданості організації) та розвиватися [5 ].
Сфери діяльності, які охоплює процес реінженірингу (рис.1.8) [7]:
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Рис. 1.8 Сфери діяльності, які охоплює реінженіринг
Джерело: сформовано автором

Формування та розвиток, також зміна законодавства може застосовуватися відповідно до життєвого циклу організації. Через розвиток організації пройшли три періоди, кожен період має свої культурні проблеми, які потребують та відповідні рішення [8].
Є такі важливі складові організації: 
1.Становлення.

2.Довготривала діяльність організації. 

3.Розквіту. 
4.Стабільності.

 5. Занепаду організації. 
Природна еволюція має частковий і загальний характер [9, с. 143]. 
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Рис. 1.5 Стадії життєвого циклу організації і механізм зміни корпоративної культури [9]
Організаційна культура — це певне вміння та бажання співробітників і керівників ефективно працювати на всіх рівнях у різних функціональних сферах. Це значить, що дієздатність і конкурентоспроможність підприємства в основному залежить від його культури, тому про культурний рівень можна судити про економічну ефективність і конкурентоспроможність підприємства. [9, с. 64]. 

1.3 Місце  цінностей у формуванні корпоративної культури
Цінності - це поняття, які мають для представлення об'єктів, явищ та їх атрибутів, а також абстрактні ідеї, які втілюють широкі ідеали і тому служать еталонами. Явища і реальні об'єкти з'являються як цінність лише тоді, коли вони мають практичність і потребу, а їхня корисна значення не підлягають сумніву для окремих людей і всього суспільства [15]. Відомий фахівець з цього питання К. Клахон вважає, що цінності суспільного життя не функціонують, соціальної системи не можуть підтримувати увагу до групових, а люди не забезпечують, що підтримують від інших те, їм необхідно в плані особистих і емоційних стосунків; кожен відчує необхідний порядок і спільну мету [13]. Без єдиної системи цінностей організація не може працювати стабільно і досягати успіху в бізнесі.
Джерелами їх формування є такі (рис. 1.8)
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Рис. 1.8 Джерела формування цінностей організації
Джерело: сформовано автором.

Через соціальну нерівність у всьому суспільстві та в будь-якій організації цінності не рівномірно розподілені між людьми. Це основа влади та підпорядкування, усіх видів економічних відносин. Для окремих співробітників кожного в організації має свою особисту ціннісну пропозицію.
За визначенням експертів люди поділяються на такі категорії за ставленням до моральних цінностей [10]:
1) «споживацький». 
2) «конформістський». 
3) «аристократичний». 
4) «героїчний». 
5) «релігійний». 
Організаційна ціннісна система формується на основі певних правил, законів і традицій. Ці правила, закони і традиції є загальнообов’язковими для кожної з фокус-груп. Саме цінності, які спільно пропагують і пропагують засновники та найавторитетніші члени колективу, стають ключовою опорою згуртованості співробітників, формування єдиних думок і дій, а потім і реалізації цілей організації.

Організаційні цінності включають (рис. 1.6):

Пропаговані цінності організацї є основою її культури і включені в норми або правила поведінки. Основні цінності та напрямки його стратегії формування іміджу, а також забезпечують успадкування методів його реалізації. Організаційна політика вимагає, щоб керівники повинні були поглибити філософію управління цими цінностями, не лише для того, щоб донести до кожного співробітника, а й доповідати зусиль, щоб вони відповідали своїм особистим цінностям. Усі співробітники повинні розділити ці ціни, інакше (як роблять всесвітньовідомі менеджери) організація не буде конкурентоспроможною. Керівництво організації слід відмовитися від фокусування на результатах і зосередитися на прийнятих рішеннях [15].
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Рис. 1.6 Організаційні цінності

Джерело: складено автором

Звичайно, це унікальний перехідний характер, оскільки кожна організація має свої відносини, звичаї, традиції.
Щоб покращити організацію, менеджери повинні вміти аналізувати позитивний негативний вплив цінностей на організацію. У наукових джерелах іноді вживається термін «негативне значення». Проте, коли виходити зі змісту поняття «цінність», то речі є не привабливими і даремними, не можна назвати цінністю [7]. Наприклад, ця точка зору іноді зустрічається серед співробітників окремих організацій і не може бути цінністю: ви не можете довіряти начальнику, тому що він говорить один, а думає інше; бос завжди хоче бути правим, хоча факти не так; t віділяйтеся, не пропонуйте ідеї, тому що ви самі втілите; хороша робота - це не найголовніше в житті; клієнти - це люди, які лише заважають роботу; ви не можете використовувати всю роботу однаково і т.д. . Щоб сформувати корпоративну культуру високого рівня, цей погляд має бути замінений позитивними цінностями. Однак, змінюючи їх, слід продовжувати вводити інновації. Крім того, дуже важливо, щоб нові цінності не узгоджували цінності, які були створені в організації.
Отож, процес не такий вже й складний. Підтримка рівня корпоративних цінностей полягає в приходах нових співробітників, які не лише прив’язують до нових методів визначення професійних проблем, а й власної цінності, думки, переконання. Більшість людей дотримуються встановлених цінностей в організації, процес адаптування новачків та їхніх цінностей на підприємствах є легким.Вкрай екобхідно, щоб керівництво організації сприйняло та підтримало встановлені культурні цінності та на власному прикладі показало своє ставлення до них. У цьому випадку перегляд цінностей організаціїдопоможе майбутньому розвитку організації.
Висновки до розділу 1

1. За впливом на формування цінностей працівників корпоративну культуру по відношенню до негативної та позитивної: Позитив корпоративна культура сприяє працівникам цінність вашої професійної діяльності як спосіб власної праці, творчої самореалізації та саморозвитку, корпоративну цінність як умову задоволення працівників своїх нагальних потреб; негативна корпоративна культура відображає те, що працівники конкретної компанії в чи інші міри приносять, але не мають значення в саморозвитку та творчій самореалізації співробітників.
2. Корпоративна система цінностей формується на основі певних правил, законів і традицій. Ці правила, закони, традиції є обов’язковими для всіх. Тільки тоді, коли цінності в дії, а не на словах, якщо не всі, тоді це діють працівники. Саме цінності, які формують поділ і проповідують засновники та найавторитетніші члени організації, стали ключовою опорою згуртованості співробітників, поглядів і єдності дій, а отже, і цілей організації. Організація досягнення.
3. Розвиток корпоративної культури є нелінійним і недетермінованим. Це пояснюється тим, що воно формується у свідомості працівників і в процесі їх спільної діяльності, і у людей є воля до створення хаосу. Таким чином, підхід компанії може встановити загальний режим розвитку корпоративної культури в невизначених та нелінійних умовах.
РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ ЕФЕКТИВНОСТІ ВПРОВАДЖЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ, ЯК СКЛАДОВОЇ РОЗВИТКУ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПЕРСОНАЛУ ОСВІТНІХ ЗАКЛАДІВ

2.1. Ознайомлення організацією освітнього процесу ВСП фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ та його методичною системою
Фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ був створена в Калуші у 2011 році на замовлення університету та підвищила якість підготовки фахівців відповідно до наказу Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України № 373. З 26 квітня 2011 року Тернопільський національний економічний університет Калуська школа економіки, права інформаційних технологій є структурним підрозділом і не може бути кваліфікованим. Коледжу надано певні фінансово-господарські права самостійності, зокрема: право вести самостійний баланс, право відкриття зареєстрованого рахунку в Державному казначействі, право володіння кодом мережі фонду та право на друк; штампи. . Коледж знаходиться за адресою Калуш.
Положення про атестацію вчителів, курсову перепідготовку та стажування. Важлива роль підвищення якості підготовки та підвищення рівня викладання предметів має підтримці науково-методичної системи сучасного навчального процесу. Система складається з викладацьких комісій, методичних комісій та циркулярних комісій. Основними завданнями цих закладів є надання методичної допомоги з підвищення кваліфікації вчителів, впровадження навчального процесу нових та інноваційних методів і методів навчання, широке використання традиційних і педагогічних ідей. Комітет превенції успішно працює щодо запобігання злочинам учнівської молоді та проведення виховних курсів та заходів з визначенням історико-культурних подій. 
У структурі університету випускники ВНЗ мають можливість продовжити навчання у відповідних професійних коледжах для здобуття повної вищої освіти або інших провідних вищих навчальних закладів України. 
Щотижня зустрічається зі студентами з цікавими особами-письменниками, художниками, практиками, спілками та молодіжними лідерами, політиками тощо. У коледжі щороку години урочистість з нагоди відвідин випускників атестатів про закінчення навчання, буття святого «остання пари». Один із напрямків співпраці зі студентами є їхнє майбутнє професійне спрямування, тобто проведення професійних конкурсів типу «Молоді бухгалтери», спеціальні зустрічі з представниками різних кафедр Західноукраїнського державного університету, екскурсії для компаній та різних установ. випускники працювати працювати. 
Практичні заняття є форм навчання з важливих студентів. Тут уперше практично створені методи застосування наукових знань, розширення й розширення, оцінки сучасних наукових методів та засобів. Практичне заняття — форма навчання, при якому викладачі організують детальний розгляд деяких теоретичних завдань учнів: предмет і розвиток практичних умінь і навичок шляхом особистого виконання поставлених навчальних завдань. Практичні заняття займаються в аудиторіях або навчальних лабораторіях, облаштованих необхідними засобами навчання та комп’ютерами а за потреби – на робочих місцях. У цьому типі освіти є два поняття: широке й вузьке значення. 

Викладачі ЗУ ВСП професійного коледжу економіки, права та інформаційні технології використовують передові освітні технології для активного впровадження інтерактивних методів навчання. Професійні викладачі високого рівня та чудова освіта та науково-дослідний фонд дають студентам можливість отримати якісну освіту.
Мету практичного заняття можна представити у вигляді десяти основних нормативних актів: 

1) Закріплювати знання шляхом активного повторення лекційних матеріалів, конкретизувати та розширювати ці матеріали та перетворювати їх у певні завдання;
 2) Розвинені вміння самостійно використовувати вивчені знання для виконання певних дій та набуття нових знань і умінь; 
3) Встановити зв'язок між моделлю, формулою, індексом вимірювання та практикою її застосування; 
4) Знайомство з науковими методами та засобами. Практичне застосування
5) Набуття первинних експериментальних навичок; 
6) знайомі з різними методами, довідковими матеріалами та іншими допоміжними інформаційними матеріалами для аналізу та оцінки стану об'єкта дослідження; 
7) набути навичок самостійного розв’язування науково-практичних завдань; 
8) При збереженні різних знань у конкретній системі; 
9) Обов'язки дисциплінарної освіти та освіти та наукових досліджень;
 10) Розвивати зв’язки та відносини між предметами. Структура, процедури та методи.
Найпоширеніші в практиці викладацької діяльності практичні заняття є з такою структуру (рис. 2.1). 

Участь у занятті викладачів ЗУНУ ПТУ «ВСП економіки, права та інформаційних технологій» свідчить про те, що форма та метод класної роботи полягає у досягненні цієї мети. Учителі пов’язують навчальні матеріали з навчальними завданнями. Вчителі мають хороший (активний) контакт з аудиторією, вміло мобілізують увагу й роботу учнів на уроці, спрямовують їхню навчальну діяльність у правильному руслі. Викладачі готуються до курсу та розробляють якісні вправи для розвитку вмінь та навичок учнів. Викладачі досконало володіють навчальним процесом, вміють організовувати роботу студентів, прищеплювати риси самостійності прийняття рішень та командної роботи, володіють практичними методами, демонструють достатній професіоналізм.
Учні активні в класі, виявляють постійний інтерес до навчальних матеріалів, проявляють ініціативу у виконанні завдань і відповідають на запитання.

Лекції викладачів ЗУНУ Професійного коледжу економіки, права та інформаційних технологій ВСП чітко відповідають темі плану роботи. Методи, форми та вміння, які використовуються вчителями на уроці, підсилюють навчальну діяльність учнів, сприяють формуванню пізнавальних потреб у навчанні.
Вчителі мають хороший (активний) контакт з аудиторією, вміло мобілізують увагу й роботу учнів на уроці, спрямовують їхню навчальну діяльність у правильному руслі. Викладачі готуються до курсу та розробляють якісні вправи для розвитку вмінь та навичок учнів. Викладачі досконало володіють навчальним процесом, вміють організовувати роботу студентів, прищеплювати риси самостійності прийняття рішень та командної роботи, володіють практичними методами, демонструють достатній професіоналізм.

Викладачі ЗУНУ ВСП професійного коледжу економіки, права та інформаційних технологій використовують нетрадиційні методи, такі як запитання, перегляд навчальних відео, застосування теоретичних знань на практиці.

Упорядкована підтримка курсів: Є навчально-упорядкований комплекс, який включає: предметні курси та плани роботи; упорядковану розробку курсів; мультимедійні презентації; групову роботу та навчальні відеорольові довідкові програми.
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Рис. 2.1 Структура практичних занять

Джерело: сформовано автором
Участь у занятті викладачів ЗУНУ ПТУ «ВСП економіки, права та інформаційних технологій» свідчить про те, що форма та метод класної роботи полягає у досягненні цієї мети. Учителі пов’язують навчальні матеріали з навчальними завданнями. 
2.2. Методи оцֺінювання корпоративноֺї культури ВСП фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ
В умовах активної глобалізації та інтернаціоналізації підприємств сьогодні дуже важливо, щоб навчальні заклади розуміли й усвідомлювали свої конкурентні переваги, якщо вони хочуть досягти довгострокового успіху. Безсумнівно, що важливою конкурентною перевагою кожної сучасної організації мають бути працівники зі знаннями, цінностями та навичками. Але не завжди так. Занадто небагато вітчизняних компаній мають спільні цілі, цінності, загальний кодекс поведінки для всіх співробітників, тобто організаційну культуру, яка має обізнано формувати «ядро», а нею – формувати лідерів. [6, c. 274].

Отже, вищезазначені питання забезпечують актуальність даної роботи та визначають необхідність розгляду методу оцінки організаційної культури задля її подальшої зміни в аспекті її конкурентоспроможного стратегічного зростання.
Оцінку та зміну організаційної культури слід здійснювати в контексті корпоративного розвитку адекватно до стратегії та цілей. Тут описаний процес є лише необхідним, оскільки більшість «невирішених» проблем приховують певні спільні цінності та ідеї, які колись глибоко вкорінилися в свідомості співробітників, а тепер перешкоджають досягненню мети. У той же час культура може базуватися на цінностях, які допомагають вирішувати проблеми, які необхідно зрозуміти [12, c. 264 ].
Існує 5 основних пֺідходֺів оцінювання організаційної культури освітнього закладу (рис. 2.3):
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Рис. 2.3 Пֺідходֺи оцінювання організаційної культури освітнього закладу [17, c. 77].
Важко сказати, що проблема оцінювання організаційної культури компанії залишається невивченою, оскільки їх систематичні дослідження на Заході можна простежити з початку 1980-х років. До цих процесів наприкінці 1990-х долучилися дослідники пострадянських країн. Треба зауважити, що ці проблеми вирішуються вченими, і вони знаходяться на стику різних галузей  а практики часто є консультантами з консультування та консалтингу з розвитку бізнесу [18, c. 302].
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Рис. 2.4. Система пֺідходֺів та методֺів оцֺінки 
корпоративноֺї культури [15, c. 194]

Результатом оцінювання освітнього середовища, що сформувався в організації, має бути розвязання багатьох завдань. Перше — чітко зрозуміти (визначити чи задокументувати) основні пріоритети та установки, які покликані підтримувати перспективну організаційну стратегію. По-друге – з’ясувати, які культурні цінності допоможуть (або завадять) реалізації стратегічних цілей організації. По-третє — визначити наявний розрив, тобто ступінь відповідності існуючій корпоративній культурі та організаційній (бізнесовій) стратегії розвитку, яка формується відповідальними особами. [6, c. 219].

Нинішня організаційна культура не заохочує до ефективної роботі співробітників. Причина у тому, що відносини в організації характеризуються низьким рівнем довіри між персоналом та директор, відсутністю у працівників бажання відповідати, наполегливості, наполегливості та наполегливості. Загалом, страх перед працівниками проявити ініціативу є проявом організаційної культури багатьох сучасних українських закладів. [5, c. 64]. 

Організаційна культура має бути використана як ефективний інструмент для забезпечення високої продуктивності співробітників. Розвиток і підтримання такого роду культури підвищить винагороду людей, що є працівниками організації, сприятиме підвищенню конкурентоспроможності та є одним із найважливіших довгострокових завдань вищої освіти.
Висновки до розділу 2

1. Результатом оцінювання освітнього середовища, що сформувався в організації, має бути розвязання багатьох завдань. Перше — чітко зрозуміти (визначити чи задокументувати) основні пріоритети та установки, які покликані підтримувати перспективну організаційну стратегію. По-друге – з’ясувати, які культурні цінності допоможуть (або завадять) реалізації стратегічних цілей організації. По-третє — визначити наявний розрив, тобто ступінь відповідності існуючій корпоративній культурі та організаційній (бізнесовій) стратегії розвитку, яка формується відповідальними особами. [6, c. 219].

2. Нинішня організаційна культура не заохочує до ефективної роботі співробітників. Причина у тому, що відносини в організації характеризуються низьким рівнем довіри між персоналом та директор, відсутністю у працівників бажання відповідати, наполегливості, наполегливості та наполегливості. Загалом, страх перед працівниками проявити ініціативу є проявом організаційної культури багатьох сучасних українських закладів. [5, c. 64]. 

3. Розвиток і підтримання такого роду культури підвищить винагороду людей, що є працівниками організації, сприятиме підвищенню конкурентоспроможності та є одним із найважливіших довгострокових завдань вищої освіти.
РОЗДІЛ 3

УДОСКОНАЛЕННЯ  КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ

ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЇЇ ЕФЕКТИВНОГО ФУНКЦІОНУВАННЯ
3.1. Шляхи удосконалення корпоративної культури в освітній організації
Формування організаційної культури освітньої організації — тривалий і складний процес. Основними його етапами має бути визначення мֺісֺії пֺідприємства та визначення основних цֺінностей. Виходячи з цього, повинні формуватися стандарти поведֺінки персоналу, традицֺії і норми. Таким чином, цей процес розділяють на такі чотири етапи:

( виявлення стану існуючоֺї корпоративноֺї культури; 

( збереження життєздатних елементֺів базовоֺї корпоративноֺї культури; 

( виявлення нежиттєздатних елементֺів організаційної культури; 

( замֺіна елементֺів організаційної культури, що вибули; 

( впровадження нових, які вֺідповֺідають сучасним реалֺіям [6, c. 189]. 

Є такі складові розвитку організаційної культури (рис. 3.4).
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 Рис. 3.1 Складові розвитку організаційної культури
Джерело: складено автором

Заходи підтримки побудови організаційної культури мають бути сформовані та впроваджені системно та системно, результатом яких є формування єдиного іміджу корпоративної культури в очах працівників. [5, c. 176]. 

Організаційна культура ВСП фаховий коледж економіки, права та інформаційних технологій ЗУНУ має недолֺіки, які потрֺібно усунути. Для цього рекомендуємо (рис. 3.2) :
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Рис. 3.2 Заходи, необхідні для усунення недоліків організаційної культури

Джерело: сформовано автором

      Наприклад, програма «креативний менеджмент», яка створює VSP, є інструментом, який систематично використовує знання та творчість усіх працівників на благо підприємства. Будь-хто може подати свої ідеї для розвитку ВСП в сфері талантів, а також вибирають із отриманих заявок від найкращих, а автори цих ідей отримують активні бонуси.
Щоб покращити соціально-психологічну атмосферу в колективі необхідно:
· Використувати послугами професֺійного психолога;

· Проводити консультацֺійну та роз’яснювальну роботу, щодо корпоративноֺї полֺітики для усвֺідомилювання себе частиною компанії, [ 14, c. 238].
На розвиток корпоративної культури впливають і механізми стимулювання працівників. За такими показниками слід запровадити систему винагороди виробничих працівників: 

· винагорода за продуктивнֺість;
· винагорода за якֺість;
· винагорода за присутнֺість.
За допомогою цих бонусֺів можна налагодити виробничі процеси та пֺідвищити рֺівень ефективності виробництва.
Важливо пам’ятати, що трансформацֺії корпоративноֺї культури не станеться, якщо в процес не залучити абсолютно всֺіх членֺів пֺідприємства, не створити їх схильнֺість до змֺін і активну пֺідтримку.
3.2 Моделювання корпоративної культури як фактору гармонізації відносин персоналу організації
Нині, чи може сучасна організація ефективно функціонувати, чи ні – це корпоративна культура, яка має визначатися корпоративною місією та стратегією розвитку. Ця культура створює атмосферу, яка може відрізнятися від однієї компанії від іншої, зміцнює соціальну стабільність, є інструментом, який формує поведінку та відносини між співробітниками, а також співробітникам компанії, що відповідають за мій та розвиток відданості цілям.
Чинниками, що характеризують організаційну культуру є (рис. 3.3): 


[image: image18]
Рис. 3.3. Принципи організаційної культури

Джерело: сформовано автором
Сьогодні організаційна культура стала чинником підвищення конкурентоспроможності, запорукою успіху, запорукою ефективної організації, а іноді й основою її процвітання 

Організаційну культуру, крім іншого як інструменту сфери управління, що дозволяє управляти співробітниками, підвищувати конкурентоспроможність компаній, посилювати довіру до корпоративних прав, захищати власників, покращувати якість продукції та задовольняти потреби споживачів. По суті, організаційна культура освітнього закладу — це правила провадження бізнесу, прийняття управлінських рішень, децентралізація влади, організація комунікаційних процесів, підвищення якості та створення соціальної атмосфери у внутрішньому та міжнародному середовищі. 

З метою покращення рівня організаційної культури необхідно підтримувати впровадження творчих методів і нових методів, формулювати документи і плани офіційними і неформальними відносинами та контактами між співробітниками, зміцнювати морально-психологічну систему в колективах, і в загальному управлінні та навички Допомагає накопичувати досвід для наступників.

Як критерії ефективності організаційної культури потрібно використовувати ефективність бізнесу, ринку, прибутковість, зростання продажів, якість продукції та задоволеність персоналу.

Зміна сприяння формування корпоративної культури, як складової координації взаємних пропозицій між працівниками коледжу, посилення впливу корпоративної культури на ентузіазм працівників. З цим використанням побудови матриць факторів для дослідження впливу корпоративної культури на мотивацію праці: для корпоративної культури — усталені цінності, стереотипи поведінки та принципи роботи (всього вісім елементів); для систем стимулювання — дохід, розвиток кар'єри, охорона праці тощо (всього всіх компонентів). 
Корпоративна культура організації також має відповідати міжнародним і внутрішнім стандартам, а стратегії розвитку організації. Наявність такого роду відповідності створює найприємніші умови для роботи співробітників з високою продуктивністю, тим самим підвищуючи конкурентоспроможність установи. 

Через ефективність і розвинена корпоративна культура може знизити витрати та підвищити продуктивність за рахунок скорочення потоку персоналу, тим самим підвищуючи конкурентоспроможність організації.
На базі здійснених досліджень пропонуємо розраховувати загальний рейтинг організаційної культури освітньої організації (Rкк)  за формулою:
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Обчислення 
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здійснюватимемо з урахуванням вказаної дворівневої структуризації організаційної культури, яка визначається у виділенні зовнішнього та внутрішнього рівнів організаційноїкультури: 
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Тобто Кзij обчислюватиметься за формулою:
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У формулі 3 VR, VS та Vk обчислюватимемо за формулами:
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(3.4)

де Σ
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 – сума балів, що присвоєних k-ому рівню організаційної культури усіма аналітиками; 
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- відповідно max i min коефіцієнт, присвоєний за k-ому рівню культури; 
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де ΣSi – бали, присвоєні i-тій структурній групі k-го рівня культури усіма експертами; 
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- відповідно max i min коефіцієнт, що присвоєний i-тій структурній групі k-го культури; 
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 - відповідно сума max i min коефіцієнтів корпоративної культури експертами.
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Важливою умовою подальшого розвитку корпоративної культури є формулювання її економічної оцінки. Дослідження пропонує використовувати п'ять наборів індикаторів для визначення рівня корпоративної культури. 

Висновки до розділу 3

1. Здійснення сприяння формуванню корпоративної культури, як фактора координації взаємін між працівниками коледжу, пропонує посилити вплив корпоративної культури на ентузіазм працівників. З цим досліджується вплив корпоративної культури на мотивацію праці шляхом побудови елементів матриці: для встановлених корпоративною культурою цінностей, поведінкових стереотипів і принципів роботи (всього вісім елементів); для систем стимулювання — дохід, розвиток кар'єри, Охорона праці Зачекайте (лише всіх компонентів.
2. Корпоративна культура організації повинна відповідати міжнародним і внутрішнім стандартам, а також стратегії розвитку організації. Наявність такого роду відповідності створює найприємніші умови для роботи співробітників з високою продуктивністю, тим самим підвищуючи конкурентоспроможність організації.
· У корпоративній культурі ВСП ЗУНУ є деякі недоліки в галузі економіки, права та інформаційних технологій, які потребують подальшого вдосконалення.
 Для вирішення цих проблем відповідний наступний список: 
- Ініціювати трудові збори для затвердження та обговорення нормативно-правової бази корпоративної культури: рекомендації корпоративної культури, рекомендації щодо прийняття із клієнтами та діл партнерами; 
- Відповідність до корпоративної культури, особливо ділової етики та норм і правил поведінки, проведення роз’яснювальної роботи та організації колективної навчальної діяльності на підприємстві, норми та правила зовнішнього вигляду;
 - Організовувати колективні трудові збори для обговорення питань, результатів та пропозицій щодо розвитку корпоративної культури; 
- Організовувати співробітників «прийомні роки», консультувати та отримувати пропозиції щодо основних аспектів корпоративної культури; - Розвивати системи, ініціативи, мотиви участі та учасників. 

ВИСНОВКИ

1. Організаційна культура – ​​це діяльність співробітників і керівництва з певним рівнем кваліфікації, що ефективно працювати в різних функціональних сферах. Це означає, що ефективність і конкурентоспроможність підприємства в основному залежить від його культури, тому про рівень культури можна судити про економічну ефективність і конкурентоспроможність організації. 
2. Мала конкурентоспроможність та низькі економічні вигоди свідчать про те, що принаймні один із корпоративних культурних структурних елементів компанії є слабким, а якість виконання його функції низька. Тому рівень корпоративної культури визначається рівнем конкурентоспроможності. Сьогодні його формування в ринковій економіці та становлення корпоративного права ще тривають. Для того, щоб міцно закріпитися на ринку та підвищити оспроможність, необхідно сформувати позитивну культуру, а головне, створити позитивний імідж корпоративної організації. Це особливо важливо сьогодні, економіка України взяла курс європейської інтеграції.
3. Здійснення сприяння формуванню корпоративної культури, як фактора координації взаємін між працівниками коледжу, пропонує посилити вплив корпоративної культури на ентузіазм працівників комерційного підприємства. З цим шляхом побудови матриць елементів для дослідження впливу корпоративної культури на мотивацію праці: для встановлених корпоративною культурою цінностей, поведінкових стереотипів, принципів роботи (всього вісім елементів); для систем стимулювання — дохід, розвиток кар'єри, професійна безпека тощо (всього вісім компонентів). Запропоновано моделювання корпоративної культури як процес використання фактора координації взаємін між співробітниками коледжу. відповідає до типового переліку заходів з розвитку корпоративної культури запропонована модель розвитку корпоративної культури.

4. Оцініть зовнішні та внутрішні атрибути корпоративної культури досліджуваної організації. Підтверджено створення корпоративної культурної атрибутики для підвищення конкурентоспроможності комерційних підприємств. Обговорено особливості діяльності університетської корпоративної культури. У дослідженні автором запропонованого визначення поняття культури, які можуть бути як групові елементи, що відрізняються від організацій інших організацій та формують сприятливий мікроклімат, а також формують позитивний мікроклімат. картина. 

5. Можливість між конкурентною кореляцією корпоративною культурою та оспроможністю організації.Ефективна корпоративна культура може допомогти підвищити ефективність організації та підвищити потенціал робочої сили, тим підвищуючи здібність співробітників. 
6.  Враховуючи особливості корпоративної культури коледжу та оцінюючи її ефективність, це показує високий рівень побудови корпоративної культури коледжу. 

7. Наукова новизна результату – демонстрація методики оцінки корпоративної культури організації, системності досліджень, впливу корпоративної культури на рівень конкурентоспроможності організації. Основними науковими досягненнями є формулювання параметрів оцінки ефективності корпоративної культури організації, що повністю відповідає сучасним вимогам.
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Джерела формування корпоративної культури





система особистих цінностей та індивідуально-своєрідних способів їх реалізації;





способи, форми та структура організації, що втілюють деякі цінності, в тому числі й особисті цінності керівників підприємств





уявлення про оптимальну та припустиму модель поведінки співробітника в колективі, що відображає систему внутрішньо групових цінностей, що склалися





Відображення в місії фірми її основних цілей





Рівень підпорядкування планам, регламентам





Засоби інтеграції





Джерело і роль влади





Ступінь прийняття ризику





Основні ознаки корпоративної культури





вирішення виробничих  та особистих питань організації та працівників





Надання переваги груповим або індивідуальним формам прийняття рішень





Рівень співробітництва, конформізму та індивідуалізму





Перевага співробітництва над суперництвом серед співробітників





Орієнтація на самостійність, незалежність або підлеглість





Відданість / байдужість людей до організації





Характер ставлення до керівництва





Орієнтація на єдність стабільності і змін





Стилі управління, 





Орієнтація на колективну форму праці й мотивування





Принципи корпоративної культури





Загальні





Спеціальні





вільного прояву





узгодженості та відповідності цілей





чіткості





стосунків «керівництво – працівник»





еталону





особистісно-орієнтованого менеджменту





соціально-економічного та інтелектуального розвитку





всеохопленості та системності





винагороди





вимірності та корисності





відкритості та постійного удосконалення





координації





обов'язковості





відповідності чинному законодавству





Комплексна оцінка рівня побудови корпоративної культури на освітнього закладу





Функціональна структура





 Ресурсна структура





Організаційна структура





коефіцієнт рівня функціональної побудови � EMBED Equation.3 ���.





коефіцієнт кадрового забезпечення � EMBED Equation.3 ���;


коефіцієнт правового забезпечення � EMBED Equation.3 ���;


коефіцієнт інформаційного забезпечення � EMBED Equation.3 ���;


коефіцієнт фінансового забезпечення � EMBED Equation.3 ���;


коефіцієнт технічного забезпечення � EMBED Equation.3 ���.





коефіцієнт кваліфікаційного відхилення � EMBED Equation.3 ���.
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[image: image47.png]OpraHi3saLiifHa YacTuHa (nepeBipKka roTOBHOCTi CTYAEHTCbKOI
TPYNY A0 3aHATTA; NONEPE/Hil KOHTPO/b 3HaHb, YMiHb Ta
HaBWYOK CTYAEHTIB; NOBIAOMNEHHSA LjiIei 3aHATTA;
nocTaHoBKa 3arasibHoi npo6iemu Ta ii 06roBopeHHs
Y4aCHUKAMM 3aHATTA; BCTYMHUIA IHCTPYKTaX 3 TEXHIKN
6e3neku).

MoTwBaLlif HaB4aNbHO-Ni3HaBaNbHOI AiANbHOCTI CTYAEHTIB
(oBroBopeHHs posi i MicLs TeMU B OBO/IOAiHHI HaBYaIbHUM
npeAMETOM; iHGOPMYBaHHA CTYZIEHTIB NPO cUCTEMY
NPaKTUYHKUX YMiHb Ta HaBUYOK, AKUMM BOHM MOBUHHI
0BO/I0AITH Y NPOLIEC 3aHATTA; CTUMY/IIOBAHHA aKTUBHOCTI
Y4aCHUKIB 3aHATTA NepcneKTMBamMmu ManbyTHbOI
npodeciiHoi AianbHOCTI).

CamocTiitHa po60oTa CTyAEHTIB N0 BUKOHAHHIO NPAKTUYHUX
3aB/aHb N, KEPIBHULITBOM BMK/1a/ja4a (BUKOHaHHA
TEOPETUYHOI YacTUHM Po6OTH, NepeBipKa TEOPETUYHUX
NO/IOMEHD 0C/IAaMM, EKCNEPUMEHTYBAHHAM,
CNOCTEPEXEHHAMM, BUKOHAHHA BMPaB, KPEC/IEHb,
po3paxyHKie, Nobyaosa rpadikis, 3aNoBHeHHsA TabMLpb
TOLLO; AEMOHCTPALYiA BUKNaaqem, MaiicTpom
BMPO6HUYOro HaBYaHHA HaMpPaLoOHaNbHIIMX NPUTOMIB
BUKOHAHHA onepaLiif; BUKOHaHHA BUPOGHMYO-
TEXHO/IOTYHMX OnepaLiiit, IHCTPYKTax 3 TexHiku 6eanekn
Nif}, Yac BUKOHAHHA CTy/leHTaMM NPaKTUYHMX POBiT).

3aK/Nt04Ha YacTUHa (po3'ACHEHH: BUKNaga4Yem TeXHOOTi
3aBepLIEHHA NPAKTUYHMX POBIT, 3aKNIOYHUM IHCTPYKTaX 3
TexHik1 6e3neku, NpuUitMaHHA 3BITiB, aHa/i3 NPaKTUYHOTO
3aHATTA, OLHKM 33 BUKOHAHHA CTY/|eHTaMM NPaKTUYHUX
PO6IT, Ha/JaHHA JOMALIHBLOTO 3aBAaHHA).
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POBEEHHI «ETHOMPAGINHOTO AOCTIKEHHAY, TOBTO
FAMBUHHOTO BMBUEHHA OBHIEI Ky NTYPH, Ake 3a38UKalE
nepeGaUaE 3aHypeHHA JOCTIHAKA B U0 KYASTYDY.
ApOTArOM TpMBaNOrOuaCY.

EKcnepumeHTans il MeTo, 3a Cosamu E. Lileiiva,
EKCNIEPAMEHTANEHI METOR € «...HaTIEdEKTUEHILIMM |
O3YMHMM CIOCOBOM HTEPRIPETaL Ky STy, 3 CTOPOHHI
€KCMIEpTY, AKi CTIPMAKOTS NOLIECY OLIHKY, MOMYTo He
PO3IARATUCA B MIPMBATHAX BCTIEKTAX KOPTIOPATHBHOT
KyneTypn.

Knisiunwii (uinicH) nizxia. 1A Ginbw aeTansoro onvcy.
KOPOPATHBHOI KyNSTYPM HAIKDAILE 38EPHYTHCA 2O
«Kniidmx B0ChIpKEHS . LLEl METOR 0BMEYEToCh
CNBHIM AOCNIPKEHHAM, AKE POBOAATS AOCNIAHKN Ta
3aUiKaBNEHI CTOPOHM, AKI € 4N1EHaMMN Oprakizau, Ak
BTI/OOTS NEBHI ACNEKTH CBOET KyNISTYPH Ta BOROATOTS
Heo6XiaHok0 iHpopMaieto.

MeTagopHwii (MosHwii) meTon. flociauvkm
BUKOPUCTOBYOTS 3pa3KM 30BHILLHIX NPOABIE KYNBTYPH:
OKYMEHTY, 38iTH, ICHYHONI PO3MOBIAI T2 MOBHI 3pa3KM
BIGNOriS, HAMATaI0UNC BUSHAUWTH TOUHUA BB AUTUHH,
aTaKO HAC/IAKM BLANBY. 3PA30K POANIaHABAHHA BPa3.
BU3HaHHA NoLUHY).

KitoKa METOAE. [10C/IHMKM BIKODACTORYIOTS BHKETH A1
OLIHKU KOHKDETHIX Ky TbTYDHUX BMPa3is. Kinbia METoZiB
BOMYCKAHOTS KINbHA TOMOK 30DY, | Ha KOXHY TONKY 30PY CAIA
38EDTTAYEATY MU OUIHUI KYNSTYDHUX ATDGYTIE
opranizau
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