РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ

1.1. [bookmark: _TOC_250006]Кадровий потенціал організації: поняття та зміст

Одним із перших дослідників, який ґрунтовно досліджував місце та роль людини в суспільному житті, був Адам Сміт (1723–1790). Під час аналізу сутності основного капіталу суспільства він зазначав, що його складовими є не лише машини, споруди чи земля, але й набуті корисні здібності всіх громадян або членів суспільства. Саме ця думка стала відправною точкою для нового етапу вивчення таких понять, як потенціал, кадрові ресурси та кадровий потенціал. 
Термін «потенціал» бере свій початок від латинського слова «potentia», що означає приховані можливості, потужність чи силу. Визначення цього поняття варіюються залежно від контексту його застосування. Воно здебільшого розглядається як джерело засобів, можливостей або резервів, що можуть бути використані для вирішення будь-яких завдань і здатні охоплювати різноманітні сфери діяльності. Наприклад, згідно з «Великим тлумачним словником української мови», потенціал — це сукупність усіх наявних засобів, можливостей і продуктивних сил, які можуть бути залучені до певної галузі, ділянки чи сфери діяльності; це також запас ресурсів і приховані здатності діяльності, які можуть проявлятися за відповідних умов. 
У «Енциклопедії бізнесмена, економіста, менеджера» поняття «потенціал» визначається як наявні можливості, ресурси або засоби, що можуть бути використані для здійснення певних цілей. Водночас «Економічна енциклопедія» зазначає, що потенціал — це наявність у економічного суб’єкта необхідних ресурсів з оптимальною структурою та здатністю їх раціонального використання для досягнення визначених завдань. Також поняття часто розглядають як ступінь потужності у певній сфері діяльності або сукупність доступних засобів і можливостей у конкретній галузі. 
Отже, різні науковці пропонують відмінні підходи до тлумачення поняття «потенціал». Зокрема, виділяють ресурсний, функціональний та результативний підходи. Також окремі дослідники наголошують на системному, організаційному чи динамічному аспектах потенціалу. Додаються і специфічні погляди: підприємницький, цільовий, результативний або діяльнісний підходи. Спираючись на узагальнення цих підходів та враховуючи сучасні тенденції й актуальність теми, можна створити ефективну класифікацію дослідницьких методів розгляду поняття потенціалу.
Термін «кадри» був запозичений у французькій мові на початку XIX століття, походячи від слова cadre, що означає «оправа, рамка». Спочатку він використовувався у військовій сфері і позначав «основний склад, ядро військової частини». З часом значення цього поняття поширилося на цивільну сферу, де «кадри» стали визначатися як «основний склад кваліфікованих працівників підприємств, державних установ та громадських організацій». Таким чином, кадри стали асоціюватися з працівниками певної галузі діяльності. У цей період вперше з'являється професія кадровика, яка відіграє важливу роль у формуванні кадрової політики. 
Поняття кадрів визначається як «кваліфіковані працівники, які пройшли відповідну професійну підготовку та мають спеціальну освіту». Однак до складу кадрів не входять тимчасові, сезонні, позаштатні працівники, а також працівники за сумісництвом [39, с. 44-45].
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Рис. 1.1. Підходи до визначення категорії «потенціал» [31, с. 45]


Згідно з одним із визначень, кадри — це загальна сукупність людей, які перебувають у трудових стосунках із конкретною організацією, тобто формують її незалежно від виду та строку трудового договору. Крім цього, під кадрами розуміють соціально-економічну категорію, що характеризує людські ресурси підприємств, регіонів чи країн. Відмінність кадрів від трудових ресурсів полягає в тому, що трудові ресурси охоплюють усе працездатне населення країни — як зайнятих, так і потенційних працівників. Водночас поняття "кадри" включає лише постійний (штатний) склад працівників, тобто тих, хто офіційно перебуває у трудових відносинах з організаціями. 
Будь-яка організація, зокрема й освітня, є складною соціотехнічною системою. З одного боку, це сукупність засобів і предметів праці, а з іншого — колектив людей, об’єднаних задля досягнення спільної мети, наприклад, надання послуг чи формування необхідного трудового колективу. Відтак поняття "кадровий потенціал" можна трактувати як сукупність умінь і навичок працівників, які можуть бути використані для підвищення ефективності як у виробничих сферах задля збільшення прибутку, так і для досягнення більшого соціального ефекту. Іншими словами, кадровий потенціал організації визначають як можливості окремих груп працівників, які реалізуються під час трудової діяльності відповідно до посадових обов’язків та цілей, поставлених перед колективом на певному етапі його розвитку. 
Саме тому управління кадровим потенціалом здійснюється через проектне та програмно-цільове управління. У цьому процесі активно застосовуються аналіз сильних і слабких сторін, загроз та можливостей, що сприяють залученню інтелектуального капіталу. На думку деяких дослідників, кадровий потенціал: по-перше, визначається через здатність трудового колективу виконувати професійні обов'язки; по-друге, виконання професійних обов’язків має бути спрямоване на досягнення цілей соціально-економічної системи; по-третє, слід акцентувати увагу на фактичній реалізації здібностей працівників [65]. З огляду на це, можна запропонувати наступне визначення поняття кадрового потенціалу як соціально-економічної категорії. Кадровий потенціал розглядається як сукупна характеристика особистісних якостей співробітників, разом із знаннями і навичками, набутими в процесі професійного чи виробничого навчання, що дозволяють ефективно виконувати професійні обов'язки у рамках реалізації стратегічних цілей підприємства [34]. У науковій літературі часто сутність поняття "кадровий потенціал" пояснюється через близьке поняття "трудовий потенціал". На думку окремих дослідників, трудовий потенціал може характеризувати спроможність певної держави, галузі, регіону чи підприємства [39, с. 44]. Водночас кадровий потенціал більшою мірою прив’язаний до конкретних кількісних і якісних характеристик співробітників окремих підприємств, установ чи регіонів [54, с. 34]. 
Слід зазначити, що певна частина науковців розглядає поняття трудового потенціалу як ширше та значно багатогранніше в порівнянні з дефініцією кадрового потенціалу. Трудовий потенціал, зазвичай, характеризується як самостійна підсистема соціально-економічних відносин, яка охоплює численні аспекти та ресурси, необхідні для забезпечення ефективного функціонування економічної системи. У той же час, сутність кадрового потенціалу здебільшого визначається як відображення якісних і кількісних характеристик трудового потенціалу, сфокусованого переважно на постійних працівниках підприємства, зокрема тих, хто володіє високим рівнем кваліфікації та професіоналізму. 
Згідно з поглядами ряду експертів у цій галузі, кадровий потенціал доцільно трактувати як невід’ємну складову концепції людського капіталу, який відіграє ключову роль в економічній та інноваційній діяльності сучасних організацій. Прихильники такого підходу підкреслюють, що людський капітал можна уявити як комплексну сукупність різних властивостей і характеристик — біологічних, фізіологічних, соціальних та економічних взаємозв’язків, що формуються у процесі виробництва продукції та її подальшої реалізації. Ці взаємовідносини виникають не лише між окремими людьми, але й між людським капіталом та іншими видами ресурсів, такими як фінансовий, технічний або природний потенціал.Людський потенціал
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Рис. 1.2. Взаємозв'язок кадрового, людського та трудового потенціалу

 У межах зазначеного концептуального підходу людський капітал може розглядатися як більше і всеосяжне явище порівняно з кадровим потенціалом. Він охоплює низку базових характеристик людини, серед яких стан здоров’я, природні задатки, рівень інтелектуального розвитку та обдарованість, які в сукупності визначають потенціал особистості для участі у трудових процесах і створенні економічної цінності.
Окрім базового визначення людського потенціалу, обов’язково варто включити до цього поняття й трудовий потенціал, що охоплює виключно аспекти, пов’язані з трудовою діяльністю. Він конкретизує межі, можливості та здатність кожної окремої особи до виконання своїх трудових функцій. Трудовий потенціал характеризується цілим рядом ключових факторів: це відповідний рівень знань, набутих навичок, рівень освіти і професійна компетентність, а також індивідуальні здібності, схильність до співпраці всередині колективу та дотримання принципів трудової етики. Важливість цих аспектів часто наголошується дослідженнями, де вони формують основу ефективного виконання завдань і професійного зростання працівника. 
На базі узагальнення численних досліджень більшості академічних і практичних фахівців було розроблено інтегровану схему, яка систематизує та пояснює взаємозв’язок між кадровим, людським і трудовим потенціалом. Ця схема, яка є важливим інструментом для аналізу та прийняття управлінських рішень, представлена візуально у рисунку 1.2 із відповідними роз’ясненнями у джерелі [56, с. 82].
Варто зазначити, що деякі дослідники, аналізуючи аспекти взаємозв'язку між такими поняттями, як «трудові ресурси», «трудовий потенціал» та «кадровий потенціал», наполегливо підкреслюють, що категорія «кадровий потенціал» не стосується окремого індивіда. Ця категорія слід розглядати як характеристику цілісної системи, яка охоплює процеси формування, ефективного розподілу та оптимального використання кадрів у межах організації або підприємства (рис. 1.3) [22, с. 23-24]. 
Загалом кадровий потенціал підприємства формується за рахунок кількісного складу працівників, їхніх професійних знань, навичок, умінь і здібностей, а також їхньої здатності забезпечувати реалізацію встановлених завдань і досягнення стратегічних цілей. Розглядаючи цю проблему в більш широкому масштабі, виникає потреба детальнішого аналізу поняття «трудових ресурсів» та їхньої ролі в загальній структурі управління організацією. Таким чином, включення цього поняття до обговорення дозволяє виявити більш глибокі аспекти ефективного функціонування підприємств у сучасних умовах.
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Рис. 1.3. Співвідношення понять «трудові ресурси» – «трудовий потенціал» – «кадровий потенціал»
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Трудові ресурси охоплюють чоловіків у віці від 16 до 65 років та жінок віком від 16 до 60 років. Окрім того, до складу трудових ресурсів включають і тих осіб, які, незважаючи на свій непрацездатний вік, все ж зайняті трудовою діяльністю. Це можуть бути підлітки у віці від 14 до 15 років, а також пенсіонери, які зберігають активну працездатність і беруть участь у трудових процесах. З розвитком науково-технічного прогресу відзначається тенденція до відтермінування визначення початку працездатного віку з 22 до 25 років. Цей зсув є результатом необхідності отримання не лише базової освіти та спеціальної підготовки, а й здобуття вищої освіти та достатнього рівня професійних навичок. Основним чинником, що визначає обсяги трудових ресурсів, виступає чисельність населення, демографічна динаміка відтворення, а також статево-віковий склад. 
Трудові ресурси являють собою сукупність виробничого потенціалу, який формується свідомим чином на основі природних і соціальних даних, притаманних переважній більшості людей певного віку, що визнаються працездатними. Водночас працездатне населення не слід ототожнювати з поняттям трудових ресурсів, хоча ці категорії тісно взаємопов’язані. Трудовий ресурс стає фундаментом для підготовки людських ресурсів, тоді як трудовий потенціал виступає якісною характеристикою цих ресурсів і реалізується в процесі виробничої діяльності. Як соціально-економічна категорія, кадровий потенціал є системним відображенням взаємовідносин між організацією та суспільством у контексті як потенційної, так і реально здійснюваної участі у найрізноманітніших видах діяльності. 
Дослідники наголошують на важливості розмежування понять «трудового потенціалу» та «кадрового потенціалу», що вимагає врахування як специфіки локальної практики використання цих термінів в українській економічній системі, так і характерних рис економік західного світу. Так, термін «трудовий потенціал» переважно акцентується на аспектам працездатності у макроекономічному контексті та стосується аналізу загальних процесів на рівні суспільства. У свою чергу, поняття «кадрового потенціалу» обмежується дослідженням функціонування організацій з точки зору мікроекономіки, де наголос робиться перш за все на аналізі поведінки персоналу та ефективності його використання в межах конкретної структури. Особливість кадрового потенціалу як наукової категорії полягає в наявності синергетичного ефекту, що виявляється при спільній діяльності в колективі. Цей ефект базується на феномені емерджентності – властивості системи проявляти нові якісні характеристики завдяки взаємодії її складових елементів.
Спостереження синергетичного ефекту на макроекономічному рівні ускладнюється через значну різноманітність цілей, мотивацій та інтересів численних соціально-економічних груп людей. Ці групи зазвичай діють у різних напрямках, а інколи і в протилежних, що створює певний хаос у взаємодії на глобальному рівні. Однак на рівні організації впровадження ефективної системи праці та управління персоналом дозволяє максимально використовувати позитивний потенціал синергетичного впливу. Це досягається завдяки розкриттю й реалізації індивідуального трудового потенціалу кожного співробітника, який формується з урахуванням впливу цього явища. У свою чергу, ці індивідуальні внески інтегруються в єдиний кадровий потенціал організації, що підсилює її функціональність і продуктивність у цілому. 
У такій системі кожен працівник із його трудовим потенціалом сприймається як окремий структурний елемент організації, яка є цілісною системою. Водночас кадровий потенціал організації загалом є відображенням системної властивості емерджентності, що проявляється завдяки взаємодії всіх елементів системи. Для того, щоб ця системна властивість виникла і проявила себе у повній мірі, важливою умовою є здійснення адекватної трансформації як самої організації, так і її ділового середовища. Це передбачає розвиток кадрового складу як фундаментального чинника системи. 
Звертаючись до визначень із філософського словника, поняття розвитку охоплює цілий спектр процесів та характеристик. Зокрема, розвиток тлумачиться як процес, що включає трансформацію внутрішніх і зовнішніх зв’язків об’єктів із збереженням їхньої якості; стадійні зміни способів самоорганізації систем; циклічність і спрямованість змін; осмислення розвитку через призму прогресу, який може бути як революційним, так і еволюційним. Також важливо усвідомлювати, що розвиток може супроводжуватись як покращенням кількісних і якісних характеристик, так і їх втратою. Це питання набуває особливого значення для збереження ідентичності й цілісності системи загалом, де існує неминучий ризик втрати якості, що потребує управлінської уваги та постійної оптимізації.
Наведене визначення поняття "розвиток" спонукає до думки, що в контексті управління розвиток кадрового потенціалу варто розглядати як комплекс заходів, спрямованих не лише на вдосконалення, але й на збереження вже набутих людських ресурсів. 
Сьогодні залишається відсутнім єдине усталене трактування сутності розвитку кадрового потенціалу. Ба більше, навіть за широкого використання терміна "розвиток кадрового потенціалу", його визначення у чіткій формі зустрічається дуже рідко. Натомість більшість експертів представляють це поняття через опис дій — тих заходів, які вони асоціюють із розвитком. 
Інша частина дослідників розглядає розвиток персоналу як систему безперервного підвищення кваліфікації або організований процес професійного навчання працівників для покращення їхніх навичок та компетенцій. 
Аналізуючи наукові підходи до визначення поняття "розвиток кадрового потенціалу", можна виокремити три основні напрями його трактування: 
Перший — із точки зору працівника, як сукупності його здібностей, можливостей і потенціалу до зростання. 
Другий напрям передбачає розгляд розвитку як характеристики, яка відображає якісні зміни працівника внаслідок управлінських впливів, що дозволяють досягти нового рівня професійних та особистісних якостей у конкретний період часу. 
Третій пов'язаний із позицією організації. Тут розвиток кадрового потенціалу постає як елемент системи управління, котрий об'єднує технології та підходи для поліпшення професійної якості співробітників, забезпечуючи таким чином стійке зростання всієї організації [75, р. 44].
Аналізуючи наведені вище міркування, можна сформулювати поняття кадрового потенціалу як багатогранної соціально-економічної категорії. Зокрема, кадровий потенціал слід розуміти як інтегральну характеристику наявних та потенційних можливостей, знань, навичок і компетенцій працівників організації, які пов’язані з певною професійною діяльністю. Ця характеристика охоплює не лише технічні здібності та кваліфікацію, але й сукупність професійно важливих особистісних якостей, що можуть постійно розвиватися та вдосконалюватися завдяки ефекту взаємодії між співробітниками. Така синергія перетворює кадровий потенціал організації на потужний механізм, що, за умови належного управління, дозволяє досягати стратегічних цілей розвитку та зміцнювати конкурентоспроможність підприємства або установи. 
Отже, оптимальне управління та раціональне використання кадрового потенціалу є складним і багатовимірним процесом, який передбачає впровадження цілого комплексу заходів. Ці заходи повинні виконуватися ефективно та послідовно, сприяючи формуванню стабільної, професійної та конкурентоздатної команди. Саме така команда здатна успішно реалізовувати поставлені перед нею завдання, забезпечуючи водночас сталий розвиток організації у динамічних ринкових умовах. 
Не слід забувати також про важливу роль сучасних кадрових технологій у процесі управління та розвитку кадрового потенціалу. Ці технології базуються на принципах системного аналізу, що передбачає комплексне вивчення системи управління, її основних елементів і взаємозв’язків між ними. До ключових компонентів такого аналізу належать визначення цілей організації, оцінка функціональних обов’язків, побудова ефективної організаційної структури, характеристика персоналу за категоріями, використання інноваційних технічних засобів, а також впровадження сучасних методів управління людськими ресурсами. 
Застосування системного підходу до аналізу кадрового потенціалу як у комерційних структурах, так і в закладах освіти включає широкий спектр методів. Цю методологію можна детальніше розглянути відповідно до представлених даних у таблиці. Забезпечення комплексного підходу сприяє ефективному використанню ресурсу кадрів, його безперервному удосконаленню та підвищенню конкурентоспроможності всієї організації на ринку [14; 28].

Таблиця 1.1
Методи оцінки кадрового потенціалу організації

	Назва методу
	Коротка характеристика

	Метод декомпозиції
	Полягає у доцільності «розбиття» складних явищ на більш прості, що полегшуватиме їхнє вивчення. Після
«розбиття» варто вивчити кожну частину, а потім їх
моделювання й синтез.

	Метод послідовної підстановки
	Дозволяє вивчити вплив всіх факторів на функціонування персоналу окремо, виключаючи вплив інших чинників. В результаті застосування методу фактори  класифікуються  та  обираються  найбільш
значущі.

	Метод порівнянь
	Дає можливість аналізувати управління персоналом із урахуванням тимчасового чинника. При цьому бажаний стан підсистеми у майбутньому порівнюється з нормативним станом або з станом у минулому періоді. В   результаті   виключається   непорівнянність   і
розширюються можливості для порівнянь.

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

	Експертно- аналітичний метод
	Передбачає	залучення	висококваліфікованих спеціалістів (експертів) у сфері менеджменту.

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

	Досвідчений метод
	Метод	пов'язаний	із	системним	та	ситуаційним
аналізом, базується на досвіді попереднього періоду даної (або іншої аналогічної) системи управління.

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



Слід зазначити, що більшістю дослідників визначено ключові компоненти структури кадрового потенціалу, які включають: 
а) чисельність та структуру персоналу; 
б) використання робочого часу; 
в) здатність до інноваційної та творчої діяльності; 
г) витрати, пов’язані із персоналом; 
д) рівень кваліфікації; 
е) трудовий стаж; 
ж) освітній і інтелектуальний рівень; 
з) професійну підготовку; і) фізичні якості (вік, стан здоров’я); к) особисті якості [32; 55]. 
Аналіз кадрового потенціалу організації тісно пов’язаний із питаннями мотивації та стимулювання професійної діяльності, плануванням ділової активності співробітників, роботою з кадровим резервом, підбором кадрів, перепідготовкою і підвищенням кваліфікації персоналу [15]. У межах такого аналізу в економічній теорії звичайно оцінюються як кількісні, так і якісні показники (рис. 1.4).
 Отже, кадровий потенціал організації не є сталою величиною, оскільки його характеристики постійно змінюються під впливом об’єктивних чинників та відповідних управлінських рішень. Особливості розвитку кадрового потенціалу пов’язані з потребою у навчанні та перепідготовці працівників, їхньою професійною кар’єрою, реалізацією концепції безперервної освіти, оптимізацією організаційних структур і методів управління.
 Термін кадровий потенціал охоплює різноманітні аспекти. З одного боку, це поняття часто взаємопов’язане з менеджментом персоналу та організаційною діяльністю. З іншого боку, важливо розглядати його у тісному зв'язку з поняттями людського потенціалу, трудових ресурсів, трудового потенціалу, потенціалу підприємства, особистісного потенціалу тощо.
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Рис. 1.4. Показники для оцінки кадрового потенціалу організації

Варто розуміти, що поняття кадрового потенціалу не тотожне поняттю кадрів. Кадровий потенціал, або потенціал персоналу чи людських ресурсів, тісно пов'язаний з окремими підрозділами організації та її діяльністю в цілому. При цьому категорія кадрового потенціалу відрізняється від категорії кадрів, адже під кадрами зазвичай розуміють сукупність працівників різних професій та спеціальностей, їхній рівень освіти і підготовки. У поняття кадрів включають не лише працівників як таких, але й їхню здатність спільно працювати для досягнення визначених цілей. 
Кадровий потенціал організації залежить від можливостей окремих працівників, проте не є просто їхньою сумою. Він характеризується властивістю цілісності, яка суттєво відрізняється від властивостей окремо взятих співробітників організації.

1.2. Основні теоретичні підходи до розвитку кадрового потенціалу в освітній установі

На сучасному етапі розвитку суспільства кадри вважаються фундаментальним ресурсом, який забезпечує ефективність функціонування будь-якої організації. Організація й управління трудовими ресурсами посідають ключове місце в управлінській системі будь-якої установи та розглядаються як один із визначальних чинників її успішності. Це поняття трактують як специфічний вид діяльності, що поєднує механізми і системи теоретичних та практичних заходів, а також методи і принципи управління людськими ресурсами всередині організації. Важливість такого підходу не тільки в його практичному застосуванні, але й у тому, що саме від рівня організації системи управління кадрами залежить життєздатність підприємства в умовах різноманіття суспільних характеристик. 
Ефективне управління трудовими ресурсами має вирішальне значення для існування та процвітання організації, оскільки досягнення успіху безпосередньо залежить від функціональної спроможності цього процесу. На цьому тлі виникає актуальна потреба пошуку оптимальних і дієвих методів управління кадрами, які можуть відповідати складним вимогам сучасності. Одним із таких підходів є системний підхід, що виділяється своєю універсальністю та інтегративним характером. 
Значущість та результати системного підходу до управління персоналом широко демонструються сучасними науковими працями, які стосуються принципів, методів і форм роботи з кадрами. Дослідники наголошують, що система є комплексом взаємопов'язаних і взаємодіючих елементів, структурованих у чіткій ієрархії для забезпечення їх гармонійної співпраці та спрямованої дії на досягнення важливої мети. У центрі будь-якої управлінської системи стоїть людина — ключова складова суспільного устрою, будь то сім'я, соціальна група чи навіть ціла держава. Людина виступає таким суб’єктом, який забезпечує функцію управління у кожній системі, незалежно від її сфери — техніко-технологічної, організаційної чи соціально-політичної. 
У контексті цього підходу особливе значення набуває розробка продуманої кадрової політики. Вона передбачає створення чіткої системи управління трудовими ресурсами, формування принципів та методології роботи з персоналом як фундаментальної частини організаційної діяльності. Системний підхід до управління кадрами базується на докладному аналізі кадрового потенціалу, який виступає сукупністю тісно переплетених і взаємозалежних елементів з перспективою їх раціонального використання. 
Цей підхід охоплює широкий спектр управлінських функцій і методик роботи з персоналом, структуру кадрового потенціалу організації, а також загальну систему управління. Зокрема, компоненти роботи з кадрами розглядаються як окремий об'єкт впровадження управлінських процесів у межах цілісної структури організації. Адже зрештою саме правильно організоване управління кадрами стає одним із найважливіших чинників досягнення високих результатів як у масштабах конкретної організації, так і на рівні суспільства загалом.
Застосування системного підходу дає змогу врахувати взаємозалежність між усіма елементами управління персоналом і виявляється під час розробки стратегічних цілей, вибору засобів їх досягнення, а також у формуванні відповідних інструментів управління. Це охоплює комплексне планування, організацію та контроль роботи з кадровим потенціалом.
 Основними складовими системи управління персоналом є такі аспекти:
 – кадрова політика та планування; 
– набір і підбір працівників; 
– адаптація нових співробітників; 
– мотивація й стимулювання; – професійне навчання і створення можливостей для розвитку персоналу; – управління кар’єрою; – ведення кадрового документообігу.
 Ці компоненти тісно пов’язані між собою, взаємодіють і взаємно впливають один на одного: зміна одного з елементів неминуче спричиняє зміни у всій системі. Сутність системного підходу в управлінні кадрами можна охарактеризувати такими положеннями: – формування комплексної системи цілей управління персоналом із встановленням чіткої ієрархії пріоритетів; 
– послідовна і системна реалізація всіх напрямів кадрової роботи, зокрема планування, відбору, розвитку працівників, кар’єрного планування, забезпечення професійного зростання та мотивації; 
– цілеспрямоване використання методів і принципів кадрової роботи; 
– постійний моніторинг результативності діяльності з управління персоналом на основі кількісних показників і критеріїв оцінювання, аналізу цілей, інструментів та результативності їх досягнення або реалізації.
Одним із перспективних підходів до розвитку кадрового менеджменту є впровадження управлінської діяльності, заснованої на компетентнісному підході. Компетенція (з лат. Competere – відповідати, підходити) трактується як здатність застосовувати набутий обсяг знань та навичок, а також ефективно діяти, орієнтуючись на практичний досвід, для вирішення загальних завдань у соціальній та інших сферах. Вітчизняні дослідники визначають компетентність як особливу форму організації знань, яка забезпечує можливість прийняття ефективних рішень у певній предметній сфері діяльності, зокрема й у складних чи екстремальних умовах. 
Компетенції можуть бути визначені наступним чином: 
- предметною діяльнісною компетентністю працівника; 
- сукупністю питань, у яких особа добре обізнана; 
- обсягом прав та повноважень особи; 
- тісно пов’язані з професійною діяльністю; 
- характеристикою суб’єкта діяльності. 
Варто зазначити, що компетентність не протиставляється знанням, навичкам, здібностям чи особистим якостям, які за відповідних умов можуть розглядатися крізь призму професійної компетентності.
Варто зазначити, що дослідники певною мірою по-різному трактують поняття компетентності. Наприклад, зарубіжні автори здебільшого визначають компетенцію як результати формування базових навичок, котрі людина здобуває самостійно. Окрім того, компетенцію (яка описує поведінку співробітника) вони розглядають як основну характеристику, що забезпечує правильну поведінку на робочому місці та сприяє досягненню високих результатів у діяльності. У функціональному аспекті компетенція часто трактується як здатність виконувати свої обов'язки відповідно до встановлених стандартів та вимог організації. 
Л. Спенсер та С. Спенсер підкреслюють, що компетенція є базовою характеристикою особистості, яка має причинний зв’язок із ефективним виконанням завдань у професійній діяльності чи інших ситуаціях. Тут базовість вказує на глибинну природу компетенції, адже вона стає важливою складовою людської особистості й формує її поведінкові реакції в різних робочих обставинах. Причинно-наслідковий зв'язок виражається в тому, що компетенція стимулює відповідну поведінку та успішне виконання завдань. Як основоположні якості людини, компетенції являють собою різновиди мислення чи поведінки, які залишаються актуальними протягом тривалого часу і включають такі аспекти, як мотивація, психофізіологічні особливості, самооцінка, знання й навички. 
Деякі вчені акцентують увагу на тому, що компетентності доцільно досліджувати з фокусом на педагогічну діяльність, підкреслюючи їхнє значення у формуванні особистісних меж. Зокрема, професійно-педагогічна компетентність має включати певні структурні елементи й види. 
Окремо варто згадати дослідників, які наголошують на необхідності розмежування понять компетенції та здатності. За їхнім переконанням, існує тенденція до ототожнення цих термінів, що є некоректним. При такому підході здатність розглядається як потенційна можливість або природний задаток, від якого залежать темпи, якість і рівень формування компетенцій. Натомість компетенції трактується як сформовані моделі поведінки, базові характеристики діяльності людини і набутий комплекс відповідних навичок та умінь [60, с. 85].
Деякі науковці висувають думку, що процес формування компетенцій має базуватися на визначених рівнях знань, цінностей та схильностей, які дозволяють особистості встановлювати зв'язок між теоретичними знаннями і практичною ситуацією. Завдяки цьому людина стає здатною коректно ідентифікувати особливості проблемної ситуації, а також успішно її вирішувати. Компетентність у свою чергу повинна відображати кінцевий підсумок, який засвідчить ефективність виконаної фахівцем роботи та відповідність його професійної діяльності визначеним стандартам. 
Науковці також вважають, що компетентність можна визначити як наявність певного набору окремих компетенцій. Ці компетенції можна уявити у вигляді особливої моделі поведінки, здібностей та нахилів, які дають змогу стверджувати про здатність фахівця виконувати поставлені завдання та досягати визначеної мети. 
Досліджуючи впровадження компетентнісного підходу в систему освіти, сучасні дослідники пропонують розрізняти поняття "компетентність" і "компетенція". Для цього вони вводять концепцію об’єктивних і суб’єктивних умов як критеріїв, що визначають якість професійної діяльності. 
До об’єктивних умов науковці відносять поняття компетенції, яку тлумачать як набір професійних функцій і обов’язків фахівця в рамках чинного нормативно-правового поля. До цього належать закони, постанови, правила, стандарти, інструкції та інші офіційні регулятивні документи. Суб’єктивні ж умови вони пов’язують із поняттям компетентності, яке включає систему особистісних цінностей, установок і взаємовідносин із навколишнім світом, професійні мотиви, важливі якості особистості, а також фізіологічні й психологічні характеристики спеціаліста. Сюди входять також його здібності, знання, вміння та навички. 
Деякі дослідники наголошують на тому, що розвиток компетентності є одночасно кінцевою метою й результатом процесу освіти. Вони підкреслюють, що компетенція розглядається як сукупність необхідних знань, правил їхнього засвоєння та застосування в практичній діяльності. У той же час компетентність трактується як особистісна характеристика, що базується на знаннях і проявляється як соціально-професійна якість. Вона корелює з індивідуальними особливостями поведінки людини та відображає її особистісний і інтелектуальний потенціал у професійному середовищі.
Щодо компетентнісного підходу, в науковій спільноті часто прийнято вважати, що в його основі лежать ключові компетентності, зміст яких формується із поєднання особистісних та діяльнісних складових. Ці складові напряму впливають не лише на процес професійної підготовки, але й мають суттєве значення для загального особистісного розвитку людини. Згідно з дослідженнями, компетенції виявляються через поведінку та діяльність особистості, поступово трансформуючись у її сталу характеристику. З часом ці компетенції переходять на новий рівень, формуючи компетентності, які відображаються в специфічному наборі властивостей. До таких властивостей відносять мотиваційні, ціннісно-смислові й регуляторні аспекти, які поєднуються з когнітивними знаннями та практичним досвідом. 
Дослідники також пропонують класифікувати компетентності за трьома основними категоріями, які охоплюють різні сфери особистісного та професійного розвитку. Перша група стосується компетентностей, які пов’язані із самопізнанням та самореалізацією людини як особистості і активного суб’єкта життєдіяльності. Друга група охоплює компетентності, що визначають взаємодію особистості з іншими людьми та їхню ефективну комунікацію. Третя група – компетентності, пов’язані з виконанням людської діяльності у різноманітних формах і типах навчально-трудового процесу. 
Згідно думки прихильників цього підходу, компетенції є внутрішніми потенційними психологічними утвореннями, які включають знання, алгоритми дій, цінності та систему взаємовідносин. Згодом вони проявляються у вигляді активних компетентностей, які формулюються як поведінкові та діяльнісні характеристики особистості. 
Іноземні дослідники, наприклад С. Уіддетт і С. Холліфорд, які активно аналізують практичне застосування компетенцій в організованих робочих умовах, акцентують на їхньому зв’язку з ефективністю виконання професійних завдань. На їхню думку, компетенції являють собою певні поведінкові моделі, які демонструє персонал під час успішної реалізації своїх функціональних обов’язків в конкретному робочому контексті.
Питання, пов’язані з розкриттям та уточненням сутності таких понять, як компетентність і компетенції, стали об'єктом активного вивчення та дослідницької діяльності з боку міжнародних експертів у сфері освіти. Зокрема, експерти Ради Європи запропонували трактувати компетентність як спроможність особистості ефективно і творчо використовувати на практиці свої знання та вміння в різноманітних життєвих контекстах. Це стосується як міжособистісної взаємодії та соціальних ситуацій, так і професійних обставин. Таке визначення підкреслює, що компетентність є гармонійним поєднанням знань, навичок, цінностей і ставлень, що формують цілісну основу для ефективної діяльності особистості у суспільстві. Таким чином, компетенції мають широкий спектр значень і охоплюють не лише об'єктивні аспекти діяльності, а й зачіпають внутрішній світ людини, її цінності, ставлення та особисті якості. Психологічний механізм, який лежить в основі навчання, виховання і розвитку, створює можливості для формування конструктивної взаємодії суб’єктів освітнього процесу. Така взаємодія базується на концептуальних, моральних і практичних вимірах майбутньої професійної діяльності, де вдало інтегруються набутий досвід, особистісні якості та професійні вміння. Компетенції, зі свого боку, виконують дві важливі функції: вони виступають як інструментальні й операційні компоненти діяльності, а також стають результатом освітнього процесу. У цьому сенсі компетенції визначають здатність до ефективного вирішення завдань та адаптації до певних професійних ситуацій. Водночас вони відіграють ключову роль у підготовці фахівця до виконання завдань у реальних умовах професійної діяльності. На думку багатьох дослідників, компетенція розглядається як певний набір взаємопов'язаних навичок, здібностей та організаційних технологій, які забезпечують виконання конкретного типу завдань чи реагування на конкретні ситуації. По суті, це перелік завдань і проблем, які фахівець повинен уміти вирішувати на професійному рівні. Якщо говорити на рівні особистості, то компетенції трансформуються у поняття компетентності. Компетентність має глибше значення: це характеристика суб’єкта, яка відображає його здатність виконувати поставлені завдання відповідно до встановлених вимог і очікувань. Вона базується на наявності в людини необхідних компетенцій і включає її особисте ставлення до роботи чи сфери діяльності. Це означає, що компетентність залежить як від знань і навичок, так і від основних здібностей і цінностей, які людина може проявити в конкретних професійних чи життєвих контекстах. Таким чином, компетентність є інтегральною характеристикою фахівця або організації й важливою передумовою успішної діяльності у сучасному соціальному середовищі.
Компетенції можна розглядати як важливу характеристику особистості, що забезпечує ефективне виконання завдань на певній посаді. Їх можливо оцінити через спостереження за поведінкою. Когнітивні компетенції включають офіційні знання та досвідні навички, зокрема тих, які пов'язані із застосуванням знань на практиці. У свою чергу, функціональні компетенції охоплюють не лише вміння виконувати завдання у професійній сфері, але й здатність демонструвати ці вміння. Соціальні компетенції поділяються на особистісні (поведінкові) та етичні (цінності й моральна позиція). 
Метакомпетенції стосуються навичок подолання труднощів, роботи з невизначеністю, вміння приймати критику та вчитися на власному досвіді. Ряд науковців вважає, що компетенція – це здатність, що формує необхідні моделі поведінки, а також є комплексом взаємозалежних знань і вмінь у конкретній сфері. Компетентність трактують як здатність досягати визначених результатів у роботі, розвиватися через набуття нових умінь і навичок та застосовувати їх у професійній діяльності. 
Аналізуючи праці фахівців у сфері компетентнісного підходу, можна зробити висновок, що його використання в сучасних організаціях обумовлено потребою у постійному розвитку кадрового потенціалу, мотивації персоналу та його кар’єрного зростання. Компетенції стають ядром інтеграції HR-процесів у сучасному менеджменті, визначають стандарти управлінської та професійної кваліфікації, впливають на формування корпоративної культури й формують запити до освітніх установ щодо підготовки спеціалістів. Крім того, ретельний контроль якості виконання окремих завдань дозволяє покращити ефективність як окремих працівників, так і структурних підрозділів організації загалом.
Управління людськими ресурсами передбачає ретельно продуманий процес, спрямований на формування ефективного розподілу персоналу в організації, забезпечення їхнього професійного росту, самореалізації та розвитку компетенцій. Надзвичайно важливо підкреслити, що кожна організація має унікальний підхід до роботи з кадрами, керуючись специфікою своєї діяльності та корпоративними цінностями. Попри це, спільним знаменником для всіх систем управління персоналом залишається завдання забезпечення належної відповідності якісних і кількісних показників працівників стратегічним цілям та завданням підприємства.
 Однією з провідних концепцій у сфері управління кадрами є процесний підхід, який базується на гармонізації інтересів організації та її працівників. З точки зору організації, ключовим фактором цього підходу є досягнення високої точності і швидкості виконання співробітниками завдань, спрямованих на реалізацію основних цілей компанії. Для працівників процесний підхід надає можливість максимально реалізувати свій творчий потенціал, розвиватися професійно і якомога повніше реалізовувати власні здібності. Крім створення чіткої структури взаємодії і регулювання діяльності співробітників, цей підхід може виступати важливим універсальним інструментом управління. Його впровадження сприяє зниженню ризиків, які можуть виникати під час виконання виробничих процесів, завдяки детальному налаштуванню трудових процедур. 
Також кілька дослідників акцентують увагу на важливості адаптації нових працівників до умов роботи та аналізують вплив цього процесу на їх подальший професійний розвиток і самореалізацію. Вони наголошують, що адаптаційні процеси допомагають полегшити входження нових співробітників у робоче середовище, формують позитивне ставлення до професійної діяльності, умов праці й корпоративної культури. Окрім того, вони сприяють зміцненню ціннісних орієнтирів працівників та формуванню відповідної поведінки в процесі виконання ними функціональних обов’язків. 
Деякі автори також звертають увагу на можливість інтеграції методології процесного підходу з системою мотивації персоналу. Адже мотивація відіграє важливу роль у забезпеченні високих результатів праці, впливаючи на загальну продуктивність організації і задоволеність співробітників. Грамотне поєднання мотиваційних практик і принципів процесного підходу здатне створити середовище, в якому працівники не лише ефективно працюють, але й відчувають професійне задоволення та прагнуть особистого вдосконалення.
Управління кадровим потенціалом на засадах процесного підходу розглядається як сукупність окремих процесів, серед яких виділяються такі: планування кадрової потреби, підбір працівників, адаптація нових співробітників, професійний розвиток персоналу, оцінка ефективності, потенціалу і результативності роботи, а також мотивація і стимулювання трудової активності персоналу. 
У 80-х роках набув поширення ще один підхід до управління, відомий як ситуаційний підхід. Його ключовим аспектом стало вміння керівників не лише реагувати на конкретні обставини, але також прогнозувати розвиток подій і визначати подальші перспективи функціонування організацій. Основна увага менеджменту перемістилася на необхідність не лише діяти відповідно до поточної ситуації, але й за допомогою системного аналізу сформувати стратегічну інформаційну базу, що дозволяє окреслювати можливі сценарії розвитку подій. 
Зіставляючи системний і ситуаційний підходи в управлінні, слід зазначити, що системний підхід не дає відповіді на питання, чому організації зі схожою структурою та однаковими зовнішніми умовами (наприклад, компанії однієї галузі) можуть суттєво відрізнятися у результативності своєї діяльності. Натомість ситуаційний підхід спрямований на вирішення цієї проблеми через поєднання різноманітних методів і концепцій, які застосовуються відповідно до конкретних ситуацій, за яких організація прагне досягнути поставлених цілей. 
Ситуаційний підхід концентрує увагу на аналізі характерних відмінностей між організаціями та всередині них самих, ідентифікуючи ключові змінні, які впливають на ефективність їхньої діяльності. Цей підхід забезпечив значний прорив у розвитку теорії управління та запропонував практичні рекомендації щодо адаптації наукових концепцій, принципів і методів до існуючих умов та зовнішнього середовища. Його суть полягає у тому, що навіть традиційні управлінські функції, відомі з часів класичної школи менеджменту, повинні здійснюватися індивідуально з урахуванням глибокого аналізу взаємозв’язків внутрішніх і зовнішніх факторів.
Ситуаційний підхід у сфері управління базується на тій концепції, що стилі керівництва, організаційні системи, методи та форми управління мають бути гнучкими й змінюватися залежно від специфіки існуючих обставин. Іншими словами, вибір відповідних методів, необхідних для вирішення певного управлінського завдання, визначається низкою чинників: умовами, що склалися в конкретний момент, обраними стратегічними чи тактичними цілями, а також загальними завданнями, які ставить перед собою організація.
 Виходячи з цього, можна стверджувати, що застосування ситуаційного підходу в рамках будь-якої організації є цілком виправданим і доцільним. Адже саме цей підхід дозволяє забезпечити відповідність запланованих або вже реалізованих управлінських рішень конкретним потребам організації. Такі дії спрямовуються на досягнення як найближчих тактичних цілей, так і більш амбітних стратегічних завдань задля сталого розвитку організації на різних етапах її існування. У сучасних умовах для кожного окремого підприємства чи установи можна адаптувати будь-який із наявних підходів до управління. Важливим є не лише грамотний вибір інструментів, але й відповідність їх специфіці діяльності організації, а також врахування її актуального етапу життєвого циклу. Ефективність обраного методу завжди буде визначальним показником у досягненні поставлених цілей.


РОЗДІЛ 2
АНАЛІЗ РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ В ОСВІТНІХ
УСТАНОВАХ

2.1. [bookmark: _TOC_250005]Система діагностування кадрового потенціалу

На сьогодні формується новий підхід до ключових факторів соціально-економічного розвитку, зокрема у сфері освіти. Зарубіжний досвід свідчить, що стійкість такого розвитку має забезпечуватися відповідним рівнем динамізму інноваційних процесів в освітній сфері, де знання виступають найважливішим ресурсом, а їх накопичення ініціюється саме людиною. Активізація людського потенціалу та прискорення науково-технічного прогресу в суспільстві є взаємопов'язаними чинниками, які сприяють гармонійному і динамічному соціально-економічному розвитку. У цьому контексті система освіти постає як вагомий ресурс, що сприяє успішному здійсненню та реалізації ринкових взаємин у сфері освіти й відображає соціально-економічні потреби суспільства. 
Тенденції розвитку сучасних освітніх установ відображають глобалізацію, яка штовхає світ до створення єдиного простору продуктивної діяльності. У такому просторі інформація, капітал, товари, послуги і навіть люди можуть вільно переміщуватись без перешкод. Водночас на розвиток кадрового потенціалу освітніх закладів значний вплив мають як зовнішні, так і внутрішні чинники, що формують нові імпульси для вдосконалення освітніх установ. Це стає можливим завдяки відкритості системи освіти, інтеграції до глобальних процесів, швидкому розвитку кадрових технологій, трансформаційним змінам у суспільстві та створенню національної інноваційної системи освіти. 
Не можна оминути увагою й роль кадрового потенціалу освітньої сфери в соціально-економічному розвитку суспільства. Як стратегічний носій інтелектуальних ресурсів сучасного світу, педагогічний потенціал здатен забезпечити конкурентоспроможність державного освітнього сектору та визначити позицію країни на світовому глобалізаційному ринку освітніх послуг. Ця роль особливо проявляється через імплементацію європейських інтеграційних процесів, таких як Болонський та Копенгагенський процеси, а також у рамках Лісабонської стратегії розвитку європейського простору вищої освіти.
Потреба у переході до стратегії раціонального формування, використання та розвитку науково-педагогічного потенціалу освітніх закладів вимагає впровадження якісно нових принципів організації їхньої діяльності. Ці принципи мають базуватися на результатах ретельної діагностики відповідних установ. 
Поняття діагностики тлумачиться як процес встановлення й аналізу ознак об'єктів або складних систем з метою оцінки їхнього стану, прогнозування можливих відхилень і запобігання порушенням у функціонуванні. Інший варіант визначення терміна "діагностика" походить від грецького слова "diagnostikos", що означає "здатний розпізнавати". Його часто визначають як науку про методи і принципи виявлення хвороб та постановки діагнозів або як сам процес діагностування. 
Проаналізувавши численні визначення поняття "діагностика", можна скласти узагальнену характеристику: це процес виявлення стану чи функціональної здатності певного компонента, з'ясування проблеми досліджуваного об'єкта, а також розробка методів чи систем для визначення причин цієї проблеми з урахуванням наявних ознак та симптомів. Також варто враховувати поширене трактування діагностики як окремої наукової галузі, що охоплює дослідження теорії і методів організації процесу встановлення діагнозу, а також створення засобів діагностування. 
Діагностика спрямована на розроблення відповідних методик, інструментів вимірювання та підходів до оцінки досліджуваних об'єктів. Головною метою цих процесів є покращення їхньої ефективності, надійності та функціонального ресурсу. У ширшому сенсі діагностика може розглядатися як мистецтво чи практика встановлення відхилень заданої або очікуваної моделі від поточних параметрів. 
Щодо діагностики кадрового потенціалу, її слід розуміти як процедуру оцінювання поточного стану кадрових ресурсів через аналіз їхніх якісних і кількісних характеристик.
Основні підходи щодо методики оцінювання кадрового потенціалу
Заснований на якісних та кількісних показниках
Витратний
Експертний
Доходний
Коефіцієнтний


Рис. 2.1. Основні підходи щодо методики оцінювання кадрового потенціалу [9]
Мета діагностики кадрового потенціалу полягає в оцінці можливостей персоналу щодо реалізації стратегічних цілей організації. Цей процес є невід'ємним етапом у формуванні та аналізі сукупного потенціалу організації, спрямованим на визначення масштабів інтелектуально-кадрового потенціалу у кількісному чи ціннісному вираженні. Важливість такого підходу обумовлена прагненням досягти успіху в сучасних конкурентних і інноваційних умовах ринку. 
Ефективна методика оцінювання кадрового потенціалу повинна відповідати низці критеріїв: 
- Універсальність застосування. Методика має підходити для оцінювання персоналу організацій будь-якого типу, незалежно від їхнього місцезнаходження, організаційно-правової форми, галузі діяльності чи чисельності працівників. 
- Масштабованість. Застосування методики може охоплювати як окрему організацію чи її підрозділи, так і групи компаній. 
- Порівняльність результатів. Це дозволяє виконувати аналіз кадрового потенціалу різних організацій, підрозділів однієї структури або навіть простежувати зміни у показниках за певний період часу. 
- Різноманітність способів подання результатів. Підсумки досліджень можуть бути представлені у різних форматах, наприклад, у вигляді текстових описів, графічних матеріалів, статистичних звітів тощо. 
- Об'єктивність та наукова обґрунтованість отриманих даних. 
Результати оцінки повинні охоплювати такі ключові аспекти: 
- Кількісну характеристику рівня розвитку основних компетенцій; 
- Детальний опис професійних і особистісних якостей працівників; 
- Аналіз особливостей мотивації персоналу; 
- Оцінку потреб у подальшому розвитку співробітників. 
Існує велика кількість методів для оцінки кадрового потенціалу (див. рис. 2.2). Проте кожен із них має свої переваги та недоліки, що унеможливлює існування єдиного універсального підходу для всіх випадків.
Самооцінка педагога
Зовнішня оцінка діяльності педагога
Методи діагностики
Оцінка діючих та потенційних співробітників: 360 °.
Кількісні та якісні методи: інтерв'ювання; тестування; анкетування.
Статистичний метод: опитування.
Експертний метод: ранжування; експертна оцінка.
Самодіагностика: самоконтроль;	осмислення	та усвідомлення труднощів.


Рис. 2.2. Методи діагностики

Необхідно враховувати характер діяльності організації та її структуру. Важливою є комплексність оцінки, тобто процедура має здійснюватися із залученням як якісних, так і кількісних методів. Це дозволяє визначити рівень потенціалу, який потребує розвитку. 
Оцінка потенційних працівників проводиться під час відбору кандидатів на робочі місця. Вона необхідна для перевірки відповідності професійних навичок кандидата вимогам організації, а також для врахування його психологічних особливостей. 
Оцінювання діючих співробітників підприємства застосовується для аналізу ефективності роботи окремих працівників або підрозділів. Воно є важливим для коригування штатного розкладу, виявлення недоліків у кадровій політиці, а також для визначення співробітників чи підрозділів, які відзначаються високими результатами. 
Підходи до оцінки ефективності праці, які відображають кадровий потенціал, вирізняються значною різноманітністю, що створює складнощі для сучасних HR-менеджерів. При цьому вибір показників має базуватися на доступності даних для необхідних розрахунків. Дослідники зазначають, що якісні методи оцінки кадрового потенціалу використовуються для аналізу особистісних та професійних якостей працівників. Цей підхід передбачає оцінку результативності роботи системи розвитку кадрового потенціалу з урахуванням організації роботи персоналу, його мотивації та соціально-психологічного клімату в колективі. До основних показників такого оцінювання належать: 
– структура персоналу (горизонтальна, вертикальна);
 – рівень кваліфікації; 
– рівень дисципліни; 
– плинність кадрів; 
– витрати на одного працівника; – виконання планових завдань тощо. 
Крім того, активно використовуються методи порівняння, ранжування та експертної оцінки. Наприклад, порівняльний метод (рейтинг) полягає у зіставленні результатів роботи співробітників однієї посади для визначення найкращого з них з можливістю подальшого кар’єрного просування.
Метод ранжування передбачає присвоєння робітникам тарифно-кваліфікаційних розрядів, а службовцям – певних категорій. 
Також, за експертного методу оцінювання виконується кваліфікованими спеціалістами (експертами), що мають відповідні знання та досвід. Методи оцінки персоналу будуть функціонувати максимально ефективно за дотримання наступних принципів: 
- об’єктивність. Під час визначення характеристик співробітника важливо спиратися на надійні джерела даних та системи показників, беручи до уваги поточну діяльність, період роботи та динаміку результатів; 
- публічність. Це передбачає детальне ознайомлення працівників із методологією оцінки й надання результатів усім зацікавленим сторонам; 
- ефективність. Оцінка має проводитися оперативно, вчасно та в строгій відповідності до визначеної періодичності;
 - демократія. Працівники беруть участь в оцінці своїх підлеглих та колег, залучаючись до загального процесу; 
- єдність критеріїв. 
Застосовуються однакові стандарти та показники оцінювання для всіх учасників; 
- прозорість і доступність. Процедура має бути зрозумілою й легко реалізовуваною; 
- результативність. За підсумками оцінювання необхідно впроваджувати своєчасні заходи для підвищення ефективності роботи персоналу. 
Регулярна оцінка працівників із застосуванням різних згаданих методів сприяє формуванню та підтримці сильної команди для виконання стратегічних завдань. Оцінка кадрового потенціалу дозволяє розв’язувати практичні управлінські завдання, спрямовані на його розвиток. 
Проаналізувавши наукову літературу щодо поняття кадрового потенціалу, можна дійти висновку, що єдиного підходу до цього терміну в науковому середовищі поки що не існує. Водночас визначено перелік ключових елементів, застосування яких забезпечує ефективний аналіз та поступ у розвитку кадрового потенціалу (рис. 2.3).
Елементи кадрового потенціалу для оцінювання
Психофізіологічні	особливості	особи:	мотивація праці, особистісні характеристики
Рівень кваліфікації: освіта, стаж роботи
Соціально-демографічні характеристики: стать, вік, соціальний статус



Рис. 2.3. Система оцінювання кадрового потенціалу

Ключовими складовими кадрового потенціалу організації є психофізіологічні особливості працівників, їхні соціально-демографічні характеристики та рівень кваліфікації. 
До основних параметрів психофізіологічних властивостей персоналу належать стан здоров'я, рівень працездатності та внутрішня мотивація до виконання професійних обов'язків. Ефективне управління цими параметрами передбачає використання таких підходів, як збереження здоров'я через належну організацію охорони праці, дотримання правил техніки безпеки та створення ергономічного робочого середовища. Додатково важливим є впровадження мотиваційних програм, спрямованих на задоволення ключових потреб працівників. 
Соціально-демографічні характеристики включають такі параметри, як стать, вік та соціальний статус. Ці аспекти є важливими при розробці та реалізації програм професійного розвитку, формуванні кар'єрного зростання, а також у створенні сприятливих умов для максимально ефективного використання трудового потенціалу співробітників. 
Рівень кваліфікації як третій елемент кадрового потенціалу формується та розвивається у процесі професійної діяльності. На нього впливають освітній рівень, попередній досвід роботи, а також набуті навички та компетенції. Основними напрямами підвищення цього компоненту є запровадження програм підвищення кваліфікації та розробка індивідуальних планів кар'єрного розвитку.
Створення умов для реалізації індивідуальних здібностей працівників, узгоджених із цілями організації, дозволяє ефективно планувати та здійснювати господарську діяльність, а також максимально використовувати інтелектуальний потенціал, часові й фізичні ресурси трудового колективу. Розвиток кадрового потенціалу в організації має важливе значення, яке визначається такими складовими: 
 високий рівень кадрового потенціалу забезпечує необхідну якість виконання робіт або надання послуг завдяки освіті, знанням, навичкам, умінням співробітників, а також їх здатності постійно підвищувати професійний рівень; 
 створення умов для розвитку кадрового потенціалу значною мірою сприяє підвищенню лояльності співробітників до організації та стабільності кадрового складу. Це, своєю чергою, забезпечує тривалішу та більш продуктивну трудову діяльність, формування внутрішніх зв’язків у колективі, що є ключовими для оперативного й ефективного вирішення робочих завдань; 
 у процесі розвитку кадрового потенціалу розробляються та впроваджуються програми професійного зростання і кар’єрного розвитку. Вони стимулюють зацікавленість співробітників у роботі та підвищують рівень їх залучення до діяльності організації; 
 розвиток кадрового потенціалу сприяє виявленню талантів і здібностей працівників, що відкриває можливості для впровадження нових, ефективних методів та технологій роботи. Це позитивно позначається на продуктивності організації. 
З огляду на зазначене, варто підкреслити, що основними складовими кадрового потенціалу є психофізіологічні, соціально-демографічні, кваліфікаційні та особистісні характеристики співробітників. Процес розвитку кадрового потенціалу включає комплекс заходів, спрямованих на вдосконалення кожного із цих аспектів. Такий підхід дозволяє досягти вищих результатів у діяльності організації та сприяє її поступальному розвитку.
Таким чином, у межах проведеного дослідження ми детально проаналізували теоретико-методологічні засади формування та розвитку кадрового потенціалу сучасної організації. У результаті цього вивчення вдалося зробити декілька важливих висновків, які дозволяють глибше усвідомити сутність даного поняття та механізми його прояву й реалізації.
 По-перше, поняття «кадровий потенціал» є складним і багаторівневим. На першому рівні воно включає як вже наявні здібності персоналу, так і невикористані можливості, що потребують подальшої активізації. Другий рівень зосереджений на розвитку професійних компетенцій працівників, а також вдосконаленні їх особистісних якостей, що мають професійно значущий характер. Третій рівень акцентує увагу на необхідності цілеспрямованого управління розвитком і ефективним використанням вже наявного потенціалу. 
По-друге, кадровий потенціал є тісно пов'язаним із поняттями, такими як людський потенціал, трудові ресурси, трудовий потенціал та кадри/персонал. Він відображає інтеграцію цих компонентів у єдину систему для досягнення організаційних цілей. 
По-третє, аналіз наукових підходів до вивчення кадрового потенціалу засвідчив, що серед них концептуальним і найпоширенішим є системний підхід. Цей підхід характеризується тісним зв’язком зі структурною організацією кадрового потенціалу та відповідає сучасним підходам до визначення і використання даного поняття. 
На основі викладеного можна зробити висновок, що забезпечення високого рівня кадрового потенціалу в системі освіти є однією з найважливіших передумов сталого державного розвитку. Цей процес має ключове значення для якісної підготовки висококваліфікованих фахівців, які відповідатимуть вимогам сучасного ринку праці. У такому контексті актуальним залишається питання створення ефективної та універсальної системи показників для оцінки рівня й якості кадрового потенціалу освітніх установ. Така система дозволить запровадити гнучкі методи управління якістю освіти та складом викладачів як на загальнонаціональному, так і на регіональному рівнях. Головним її завданням стане забезпечення підготовки конкурентоспроможних фахівців, здатних відігравати важливу роль у процесі розбудови економічно та соціально стабільної держави.

2.2. [bookmark: _TOC_250004]Основні напрями розвитку кадрового потенціалу в освітній установі
На сьогодні дослідження впливу якості, кваліфікації кадрів та їх мотивації на підвищення ефективності діяльності організації, а також потенціалу персоналу щодо реалізації майбутніх стратегічних планів, є досить актуальним напрямом у наукових колах. Аналізуючи існуючі системи розвитку кадрового потенціалу, можна стверджувати, що сучасні керівники мають доступ до різноманітних методик та інструментів, які дозволяють вибрати найбільш привабливі та ефективні варіанти, враховуючи специфіку кожної організації. 
Організаційна структура цього закладу має лінійно-функціональну форму, що передбачає низку переваг, серед яких чіткі системи взаємозв'язку між керівниками та підлеглими, оперативність реагування на прямі вказівки, а також особиста відповідальність керівника за кінцевий результат діяльності. В управлінні освітнім закладом органічно поєднуються принципи єдиноначальності та колегіальності, які взаємодоповнюють один одного в рамках єдиного процесу. Основні питання діяльності закладу вирішуються на колегіальному рівні: під час педагогічної ради або загальних зборів. Колегіальність проявляється найбільше у процесі обговорення і вироблення рішень, а єдиноначальність – у реалізації прийнятих керівником розпоряджень. 
У рамках проведеного аналізу кадрового складу закладу найважливішим є оцінка рівня освіти педагогічних працівників. З отриманих даних видно, що більшість педагогів мають вищу педагогічну освіту – 66,7%, а 33,3% працівників – середню спеціальну педагогічну освіту. У штаті закладу немає співробітників без освіти. Цей показник відображає високий рівень професійної кваліфікації колективу гімназії.
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Рис. 2.4. Характеристика кадрів за рівнем освіти

Дані, представлені у діаграмі (рис. 2.5), наочно свідчать про те, що найбільша частка в структурі персоналу припадає на співробітників із педагогічним стажем до 5 років, що становить 44%. На другій позиції опиняються працівники зі стажем від 5 до 10 років, які утворюють значну частину — 38%. Водночас лише 18% педагогів мають досвід роботи у сфері освіти понад 10 років, що вказує на порівняно невелику частку серед загальної кількості персоналу.
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Рис. 2.5. Характеристика кадрів за рівнем стажу


Далі розглянуто детальніше структуру персоналу освітнього закладу за рівнем їхньої кваліфікації, що графічно представлено на рисунку 2.6. З аналізу видно, що половина працівників має першу кваліфікаційну категорію, що свідчить про їхню значну підготовку та досвід у професійній діяльності. Лише 11% співробітників отримали найвищу кваліфікаційну категорію, що вказує на наявність певного рівня професійного розвитку серед персоналу, але також демонструє можливості для подальшого вдосконалення. Однак варто звернути увагу на те, що 39% працівників і досі не мають жодної з категорій, що може бути як наслідком їхнього недавнього працевлаштування, так і недостатньої залученості до процесу підвищення професійного рівня. 
Узагальнюючи отримані результати, можна констатувати, що освітній заклад має доволі кваліфікований кадровий склад, проте існує значний потенціал для збільшення кількості педагогів, які досягли вищої кваліфікації. Головними проблемами у цьому контексті залишається відсутність належної мотивації у працівників для проходження атестації. Це пов’язано із кількома ключовими факторами. Перш за все, процес підготовки матеріалів для атестації є доволі трудомістким і потребує значного часу та витрат з боку викладача. До того ж сама процедура оцінювання компетентності педагогів часто не забезпечує об’єктивності й нерідко має формальний характер, що знижує її ефективність та довіру до результатів. 
На додачу до цього матеріальний стимул також залишає бажати кращого, оскільки різниця в розмірах надбавок за отримування вищої категорії є надто незначною, щоб мотивувати працівників докладати додаткових зусиль. Таким чином, для підвищення рівня кваліфікації персоналу потрібні реформування системи атестації, удосконалення механізмів оцінювання професійної діяльності та створення справді дієвих матеріальних і моральних стимулів. Це дасть змогу не лише забезпечити вищий рівень компетентності працівників освітнього закладу, а й зміцнити їхню професійну мотивацію та бажання вдосконалюватися у своїй справі.
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Рис. 2.6. Характеристика кадрів за рівнем кваліфікації

Аналіз вікового складу персоналу показав, що більшість (72%) становлять педагоги віком від 26 до 49 років. Другою за чисельністю групою є педагоги віком від 50 років і старше, які складають 17%. Найменшу частку (11%) займають молоді педагоги до 25 років (рис. 2.7).
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Рис. 2.6. Характеристика кадрів за віком

Провівши аналіз педагогічного складу за віком, стажем роботи та кваліфікаційною категорією, можна зробити такі висновки: більшість співробітників установи (72 %) належать до середнього вікового періоду від 25 до 49 років. Переважна частина педагогів має першу кваліфікаційну категорію, а їхній стаж роботи складає від 5 до 10 років. 
Також було оцінено рівень професійної активності за такими критеріями, як участь у професійних конкурсах, кількість опублікованих матеріалів та виступів на заходах різного рівня. Аналіз показав, що лише 27 % педагогів брали участь у професійних змаганнях, 39 % мали публікації, а у виступах на різноманітних заходах брали участь також 27 % (рис. 2.7).
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Рис. 2.7. Характеристика кадрів за рівнем професійної активності
Аналізуючи отримані результати, можна відзначити високу активність працівників. Проте сьогодні основну увагу слід приділити конкурсним заходам, які здатні забезпечити суттєві матеріальні ресурси для установи та сприяти розвитку її матеріально-технічної бази. На сучасному етапі розвитку закладів освіти особливий акцент варто зробити на залученні педагогічних працівників до проєктної діяльності. Підготовка документації для участі у грантах на різних рівнях може стати значним стимулом для зміцнення матеріально-технічної бази, а також сприятиме підвищенню професійної самооцінки педагогів. 
Проведений моніторинг щодо реалізації потреб педагогів у професійному розвитку показав такі результати: 22% активно працюють над власним саморозвитком, 55,6% не мають чітко сформованої системи професійного росту, а 22,2% перебувають на стадії, коли розвиток фактично призупинено (рис. 2.8).
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Рисунок 2.8 Характеристика кадрів за рівнем реалізації потреби у розвитку



Результати діагностики типів мотивації наведено в розділі (рис. 2.9). Для проведення дослідження використовувався тест В. Герчикової, який дозволяє визначити тип мотивації кожної особи та зрозуміти, які стимули найбільш ефективно спонукатимуть її до досягнення бажаних результатів. 
Згідно з даними діаграми, 50% респондентів серед педагогів демонструють інструментальний тип мотивації. Його головна особливість полягає в орієнтації на винагороду за виконану роботу, а не на її зміст, тобто праця розглядається як спосіб для задоволення інших потреб. Саме з цієї причини даний тип отримав свою назву. Лише 30% освітян мають професійний тип мотивації, який відрізняється акцентом на цікавості та змістовності виконуваної роботи. Люди цього типу не погоджуються на монотонну чи нецікаву діяльність, незалежно від запропонованої винагороди. Їх приваблюють складні завдання, що дають можливість для самореалізації, а також важливим чинником для них є визнання в професійній сфері, що підкреслює їхню майстерність. 
Аналізуючи методологію проведення діагностичної процедури, було з’ясовано, що на теоретичному рівні для забезпечення максимальної точності даних зазвичай застосовуються різноманітні методи дослідження. Такий підхід допомагає компенсувати потенційні помилки або труднощі, які можуть виникнути при використанні одного конкретного методу.
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Рисунок 2.9. Характеристика кадрів за типом мотивації


Окрім того, різні методики забезпечують або різні типи даних (якісні чи кількісні), що дозволяє доповнити результати за рахунок інформації, яка взаємно підтверджує свою надійність. У цьому контексті було проведено діагностику методом самооцінки загальних компетентностей персоналу 


.17
25
громадянська соціальна
культурна
15
лідерська
18

Рисунок 2.9. Самооцінка загальних компетентностей

Педагогам було запропоновано оцінити ряд тверджень, які відображають окремі дії та якості, необхідні для професійної діяльності. Аналіз отриманих даних свідчить про те, що за кожною компетенцією здебільшого спостерігається стабільний рівень засвоєння. На діаграмі окремо зазначено високий рівень, і якщо вважати ідеальним показником 100% високого рівня, стає очевидним, у яких саме аспектах полягає потенціал розвитку професійних компетенцій педагогічного складу установи (2.10).
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Рис. 2.10. Оцінка вираженості основних компетенцій

Надалі варто було б звернути особливу увагу на розвиток та вдосконалення комунікативної складової компетенцій педагогічних працівників, оскільки саме професійна реалізація в цій сфері великою мірою залежить від здатності ефективно взаємодіяти з усіма учасниками освітнього процесу через використання слова, як ключового інструменту. Ретельно застосовані методики групової оцінки комунікативних аспектів загальних компетентностей дозволили здійснити оцінку та визначення рівнів виразності комунікативної компетентності педагогів. За результатами аналізу отриманих даних стає очевидним, що переважно спостерігаються низький і середній рівні прояву цієї компетенції, що вказує на потребу у подальшому цільовому розвитку цих навичок. 
Важливо наголосити, що створення відповідних умов для набуття й постійного удосконалення необхідних компетенцій упродовж усього професійного життя позитивно впливатиме не лише на конкурентоспроможність працівників на сучасному ринку праці, а й на їх здатність брати активну участь у соціально-демократичних процесах суспільства. Крім того, формування ключових компетенцій може значно сприяти зміцненню зв’язків між освітою та практичною діяльністю, розвиваючи вміння реагувати на актуальні виклики. На діаграмах, поданих у вигляді рисунків 2.11, 2.12 і 2.13, чітко ілюстровано зв'язки між рівнями виразності комунікативних компетенцій і такими показниками, як кваліфікаційні категорії, освітній рівень педагогів та види мотивації, які стимулюють професійну діяльність.
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Рис. 2.11. Взаємозв'язок рівня комунікативної вираженості компетенцій з кваліфікаційною категорією




Компетенція більш помітна у педагогів, які мають вищу категорію та відповідну освіту. Зі зниженням категорії та рівня освіти спостерігається зменшення рівня виразності компетенції (рис. 2.12).
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Рис. 2.12. Взаємозв'язок рівня комунікативної вираженості компетенцій з рівнем освіти

Зв'язок із типом мотивації виглядає наступним чином: педагоги, у яких переважає інтерес до змісту роботи та важливість професійного визнання, демонструють високий рівень виразності. Натомість низький рівень виразності спостерігається у тих, чия мотивація визначається прагненням до зменшення зусиль і зацікавленістю радше у винагороді за працю, ніж в її змісті (рис. 2.13).
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Рис. 2.13. Взаємозв'язок рівня комунікативної вираженості компетенцій з типом мотивації

Ситуація є далекою від ідеальної, що підкреслює необхідність ефективного управління розвитком кадрового потенціалу установи. Для підвищення ефективності використання кадрового потенціалу в освітній сфері особливу увагу слід приділяти підбору педагогічних кадрів, їх адаптації до нових умов, а також створенню сприятливих умов для особистісного та професійного зростання. У цьому контексті важливе значення має передача функцій із підбору персоналу для освітніх установ спеціалізованим рекрутинговим агенціям. 
Мотивація працівника формується, залежно від його зацікавленості в працевлаштуванні або інтересу установи до його залучення. Вона також визначається розміром заробітної плати, характером посадових обов’язків, наявністю можливостей для кар’єрного зростання, рівнем забезпеченості соціальною інфраструктурою (харчуванням, проживанням, транспортом, зв’язком тощо), географічним розташуванням робочого місця, його умовами, стилем управління та загальною культурою керівництва, а також дотриманням трудового законодавства. 
У процесі професійної діяльності вчитель підвищує свою компетентність, набуває корисного практичного досвіду та додаткових знань. Це підтримує реалізацію закону зростання компетентності, який спонукає педагога прагнути до зайняття більш відповідальної посади або виконання складніших професійних завдань, що, у свою чергу, сприяє підвищенню рівня його заробітної плати. Ігнорування цього аспекту може призвести до неповного розкриття кадрового потенціалу закладів освіти.



РОЗДІЛ 3
ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ РОЗВИТКУ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ В ОСВІТНІЙ УСТАНОВІ

3.1. [bookmark: _TOC_250003]Передумови необхідності внесення змін до процесу управління кадровим потенціалом

Сучасна система освіти відіграє ключову роль у процесах розвитку економіки та суспільства, що обумовлює високі вимоги до якості професійної діяльності педагогів та їхнього професіоналізму. Сьогодні ставляться більш суворі вимоги до педагогів як фахівців своєї справи, а також зростають очікування щодо ефективності освітньої діяльності з посиленням відповідальності за її результати. Розвиток національної системи освіти проходить під впливом зовнішніх і внутрішніх факторів, враховуючи міжнародні й внутрішньодержавні тенденції та протиріччя. 
Серед вагомих зовнішніх чинників, які впливають на перспективи розвитку освітньої системи України, варто відзначити: 
– тривалу державну та суспільну кризу, котра загострилася з початком повномасштабної війни; 
– глобалізацію економіки, що спричиняє зростання академічної й трудової мобільності, вимагаючи сумісності кваліфікацій працівників; 
– необхідність модернізації або заміни застарілих професій, а також появу нових, що потребують підготовки базових знань уже на шкільному етапі навчання; 
– стрімкий розвиток інновацій і технологій, який викликає динамічні зміни в економіці й суспільному житті; 
– інтернаціоналізацію освітньої сфери; 
– економічну кризу та ризики безробіття; 
– негативні демографічні тенденції; 
– поширення корпоративних систем підготовки фахівців. 
Внутрішні фактори, які також мають значний вплив на стан і розвиток системи освіти, включають: 
– реалізацію державних програм розвитку пріоритетних секторів економіки та окремих регіонів країни; 
– масовізацію й доступність вищої освіти, що своєю чергою призводить до зниження престижу середньої професійної освіти, а також заміщення робітничих кадрів і працівників середньої ланки спеціалістами з вищою освітою; 
– інертність освітньої системи та повільне впровадження нової парадигми освіти, яка відповідала б запитам постіндустріального суспільства, побудованого на знаннях;
 – старіння викладацького складу освітніх установ і недостатній рівень компетенцій серед значної частини педагогів для модернізації процесів підготовки кадрів; 
– незадовільний стан матеріально-технічної бази навчальних закладів за багатьма показниками [59, с. 51-52].
Сукупність зовнішніх та внутрішніх чинників створює значні виклики для існуючої системи освіти, висуваючи на передній план завдання її розвитку та модернізації. Одним із ключових питань залишається відсутність зростання заробітної плати педагогічних працівників. Це підкреслює актуальність впровадження ефективного контракту з освітянами, що враховуватиме сучасні професійні стандарти й забезпечить належну оцінку якості їхньої роботи. Щодо підвищення заробітної плати, на офіційному рівні обіцяють уникати її скорочення, проте реальні перспективи зростання залишаються невизначеними. 
Одним із серйозних бар’єрів для модернізації є низька привабливість робочих професій та спеціальностей середньої ланки серед населення. До цього варто додати малоефективну систему професійної орієнтації та консультування, а також недостатньо високий рівень заробітної плати. Такі чинники сприяють формуванню в освітніх установах фокусу здебільшого на вивчення предметів, що орієнтовані винятково на вступ до закладів вищої освіти, залишаючи поза увагою інші важливі напрями підготовки.
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Рис. 3.1. Динаміка заробітної плати освітян

У результаті діяльність освітян вимагає постійного вдосконалення професійної майстерності, розвитку та підвищення рівня компетентності у професійній сфері. Слід зауважити, що в процесі впровадження системи розвитку кадрового потенціалу цілком ймовірними є виникнення та поширення певних помилок, які часто трапляються у більшості організацій, зокрема освітніх закладів. Особливо важливо запобігти цим помилкам на етапі формування стратегії роботи з кадровим потенціалом в установі. До таких можливих недоліків належать наступні аспекти (рис. 3.2):

Проблеми процесів управління кадровим потенціалом
неефективне функціонування конкурсної системи відбору персоналу освітніх установ.
невідповідності диференціації матеріального заохочення фахівців різних кваліфікацій на напрямів;
хронічні проблеми наявності розривів, певного вакууму між поколіннями кадрового корпусу освітніх установ;
відсутність	використання	стратегічного	планування	й стратегічного управління кадрами освітніх установ;
недосконалості нормативно-правової бази, що повинна надавати кадровим процесам необхідної системності, науковості й високого рівня організованості з відповідним врахуванням європейських стандартів та кращих зарубіжних практик;
невідповідності	кадрової	політики	наявним	вимогам швидкої зміни ситуації в державі;

Рис. 3.2. Проблеми процесів управління кадровим потенціалом

Наявність проблем із глибоким розумінням сутності поняття кадрового потенціалу залишається суттєвим викликом для багатьох організацій. Деякі керівники схильні до надмірного підвищення стандартів і очікувань щодо своїх працівників, вважаючи, що потенціал є якоюсь природною, а часом навіть надприродною здатністю кожної людини. Однак насправді кадровий потенціал – це багатогранна категорія, що включає сукупність особистих і професійних ресурсів членів колективу, які є важливою складовою загального успіху організації. 
Окрема увага потребує підхід, коли фокус керівника спрямований лише на так званих перспективних працівників. Прихильність до такого підходу створює ризик формування несправедливих умов у колективі, що може призвести до конфліктів на підґрунті дисбалансу у ставленні до працівників. Нерідко працівники, які потребували б більшого часу або додаткових ресурсів для повноцінного розкриття свого потенціалу, залишаються позаду. Внаслідок цього вони можуть стикатися з почуттями розчарування та невдоволення рішеннями керівника, що провокує негативну атмосферу в колективі й знижує загальну ефективність. 
Крім того, помітною є проблема застосування типових шаблонних рішень у роботі з персоналом. Стратегії розвитку й управління кадровим потенціалом кожної організації повинні бути гнучкими й адаптованими до унікальних потреб її працівників, а також до специфічних умов і цілей діяльності установи. Дотримання стандартних підходів часто призводить до втрати індивідуального підходу та відсутності справжніх зрушень у професійному розвитку. 
Ще одним ключовим моментом є недостатній рівень мотивації працівників. Важливо, щоб кожен член колективу розумів сенс впровадження змін, відчував внутрішню потребу в саморозвитку та мав чітку особистісну мотивацію для вдосконалення. Якщо ж цього немає, навіть найкращі наміри керівника щодо розвитку кадрового потенціалу залишаються безрезультатними, а всі спроби покращити ситуацію поступово втрачають свою значущість. 
З огляду на вищевикладене, можна виокремити кілька актуальних тенденцій щодо розвитку та управління кадровим потенціалом. Зокрема, спостерігається зниження рівня кваліфікації через надмірне поповнення новими кадрами, що не завжди відповідають професійним стандартам. Також фіксується низька професійна активність педагогічного персоналу – недостатній рівень знань і компетентностей породжує невпевненість у власних силах під час впровадження інноваційних технологій. 
Крім того, серйозною проблемою залишається відсутність мотивації до творчої й професійної діяльності та недоліки у прагненні до самовдосконалення й самоосвіти. Це стосується як реалізації короткострокових навчальних програм, так і загального процесу підвищення кваліфікації. Окремо варто зазначити слабкий рівень володіння основними педагогічними компетентностями й недоліки у прояві професійно значущих особистісних якостей, які є необхідними для повноцінної та ефективної роботи в сучасному освітньому просторі. 
Таким чином, комплексний підхід до подолання наведених труднощів і викликів матиме вирішальне значення для створення умов успішного розвитку кадрового потенціалу як важливого ресурсу будь-якої організації.
У цьому контексті особливе значення набувають процеси оновлення й удосконалення роботи методичної служби в освітньому закладі, а також розробка та реалізація цілісної системи заходів, спрямованих на стимулювання професійного зростання працівників освітніх установ. У рамках нашого дослідження особливості функціонування методичної служби були розглянуті як через практичний аналіз її діяльності, так і шляхом теоретичного осмислення на прикладі інших освітніх організацій. 
Аналіз отриманих даних показав, що методична служба являє собою процес, орієнтований на вирішення важливих завдань, які виникають у професійній діяльності педагогів. Серед ключових аспектів – виявлення та аналіз існуючих проблем, пошук ефективних шляхів їх розв’язання, а також консультаційна підтримка на етапах прийняття рішень. Виходячи з цього, можна зробити висновок про доцільність створення моделі підвищення кваліфікації працівників, де основними критеріями будуть розвиток фахової компетентності як у межах освітньої організації, так і за її межами (рис. 3.3).
Підвищення кваліфікації поза освітньою організацією
курси підвищення кваліфікації; мережева взаємодія (вебінари, семінари);
конференції; професійні конкурси.


Підвищення кваліфікації у освітній організації
атестація педагогічних працівників; методичний супровід
(консультації, семінари та ін.); самоосвіта;
наставництво, трансляція досвіду.


Рис. 3.3. Модель підвищення кваліфікації працівників освіти

Важливо зазначити, що представлена модель здебільшого має формальний характер. Найчастіше рішення про підвищення кваліфікації ухвалюються безпосередньо керівництвом або ж навчальні програми нав'язуються згори. Саме через ці причини такі програми не завжди відповідають актуальним потребам освітян. У зв’язку з цим виявлені недоліки в реалізації даної моделі можуть бути відповідним чином систематизовані, зокрема: 
- курси підвищення кваліфікації мають епізодичний та формальний характер, оскільки їх необхідність визначається виключно адміністрацією;
 - знання нав'язуються "згори", без можливості критичного осмислення чи адаптації до практики; - застарілі або надмірно традиційні методики проведення навчання; 
- невідповідність програм актуальним потребам і викликам, що стоять перед працівниками; 
- відсутність ефективних мотиваційних компонентів у процесі навчання; 
- обмежені строки навчання, що впливають на якість занять; 
- брак гармонійної взаємодії між складовими елементами моделі; 
- відсутність заходів, спрямованих на розвиток високого рівня корпоративної культури; - нехтування заходами, спрямованими на забезпечення кар’єрного росту працівників. 
Відповідну модель було стандартизовано, а пересічну необхідність формування трьох основних напрямків було обґрунтовано на основі розширеного тлумачення поняття кадрового потенціалу. Перший напрям орієнтовано на працівника та відображає його існуючі здібності й можливості. Другий напрям акцентується на розвитку як ключовій характеристиці, що передбачає трансформацію працівника, коли в управлінському процесі виникають якісно нові зміни. Третій будувався з позиції установи, коли розвиток кадрового потенціалу стає інтегральною частиною системи управління (рис. 3.4).
Особливою рисою згаданої моделі є взаємодія та взаємозв’язок усіх напрямів розвитку кадрового потенціалу. У рамках цієї моделі напрями підвищення кваліфікації поєднуються з інноваційними та активними формами навчання, а також із мотиваційними програмами. Покращення професійних навичок однозначно сприяє формуванню активного прагнення до кар’єрного зростання. У запропонованій моделі таке прагнення може бути реалізоване через визначену траєкторію розвитку кадрового потенціалу, зокрема через управління кар’єрою та професійне просування. 
Окрім цього, модель включає ще один ключовий напрям – формування позитивної репутації. За дослідженнями, термін «репутація» походить від латинського «reputatio», що означає обчислення, судження чи оцінку.
Одним із перших, хто визначив сутність поняття репутація, став словник 1865 року, де репутацію описали через такі поняття, як честь і добре ім'я. Водночас більшість сучасних словників трактує репутацію як усталену думку про переваги чи недоліки когось або чогось, що відображає загальну оцінку. 
У практиці управління формуванням позитивної репутації виділяються чотири основні підходи: 
а) виробничо-економічні програми. Основою цих програм є реалізація заходів, спрямованих на покращення якості продукції (освітніх послуг) та впровадження інноваційних технологій; 
б) збутові програми. Цей підхід передбачає дії, орієнтовані на взаємодію з зовнішнім середовищем організації, метою яких є збільшення кількості споживачів освітніх послуг і формування необхідних зв’язків із контрагентами; 
в) партнерський підхід. У цьому напрямку реалізуються різноманітні заходи, що стосуються співпраці з партнерами та розвитку стосунків із навколишнім середовищем. Ключовим аспектом програм є побудова культури взаємодії зі споживачами й партнерами освітніх послуг, а також організація ефективного зворотного зв’язку; 
г) кадровий підхід. У цьому випадку головна увага приділяється управлінню персоналом. Основу складає розвиток корпоративної культури, формування команди, встановлення певного стилю керівництва та підвищення лояльності співробітників до організації. 
На нашу думку, заходи кадрового підходу краще інтегруються в уніфіковану модель, взаємодіючи з іншими двома напрямками. Це дозволяє досягати стратегічних цілей розвитку установи та підвищувати її конкурентоспроможність. Така модель стала основою численних проектів, спрямованих на покращення системи управління та розвиток кадрового потенціалу в освітніх закладах.
 Водночас варто звернути увагу, що формування загальнодержавної системи оцінювання якості освіти досі залишається недостатньо завершеним. Необхідним є підвищення інформаційної прозорості результатів діяльності освітніх установ із врахуванням ефективного моніторингу освіти. Відсутність належного зворотного зв’язку створює перепони для розвитку конкуренції, а також для підвищення ефективності й доступності освітніх послуг. Це створює ризики фрагментарності та незкоординованості дій, несистемності, відсутності достовірної й актуальної інформації, яка необхідна для формування та реалізації державної політики у сфері підготовки кадрів і фахівців. Натомість нерівномірний розвиток регіонів у впровадженні нових організаційно-економічних механізмів і сучасних підходів до навчання лише посилює ці проблеми. Вказані виклики загострюють необхідність модернізації системи освіти. 
Таким чином, можна констатувати, що проблеми у сфері національної освіти залишаються тривалими та невирішеними. Більше того, зважаючи на загальну ситуацію в країні, вони стають дедалі гострішими. Основними проблемами є: 
- Низький рівень заробітної плати та соціальна незахищеність педагогів негативно позначаються на якості освіти, унеможливлюючи підтримання їхньої професійної кваліфікації на належному рівні. 
- Дефіцит сучасних та якісних підручників призводить до того, що зміст і методика навчання не відповідають сучасним вимогам щодо якості освіти. Це, у свою чергу, вимагає серйозних інвестицій у розвиток інтелектуального потенціалу на довгострокову перспективу.
 - Обмежені ресурси у сфері освіти часто використовуються неефективно. Надмірна кількість залучених суб’єктів із власними інтересами додає складностей і створює проблеми в управлінні ресурсами, що відображається у постійному дефіциті фінансування та недостатній прозорості витрат. 
- Оцінка сучасної освіти здебільшого базується на внутрішніх критеріях. Водночас бракує інструментів моніторингу, які б підтверджували значення середньої загальної освіти для успіху людини та її внеску в економіку. 
Ці оцінки не використовуються належним чином ані управлінськими структурами в галузі освіти, ані суспільством чи державою загалом. - Загострення демографічної ситуації та поглиблення соціальної нерівності ускладнюють доступ до якісної освіти для все більшої кількості дітей, що фактично перетворює систему освіти на механізм відтворення соціальної нерівності. Ці проблеми вимагають пошуку комплексних рішень і системного підходу задля підвищення ефективності функціонування освітньої системи та забезпечення доступу до якісної освіти для кожної дитини.

3.2. [bookmark: _TOC_250002]Шляхи оптимізації процесів управління кадровим потенціалом

У сучасних освітніх установах все ще гостро стоїть питання формування педагога нового покоління, який володітиме ключовими професійними, особистісними якостями, високим рівнем компетентності, креативністю та здатністю працювати в умовах впровадження інновацій. Результати оцінювання професійної діяльності педагогів, розглянуті у попередніх дослідженнях, свідчать про наявність труднощів у цьому напрямі. Саме тому виникає необхідність організації системної роботи з підвищення професійної компетентності педагогів, що дозволить вивести їх на якісно новий рівень професійної майстерності. 
Розв’язання зазначених проблем можливе через впровадження комплексних програм, заходів, концептуальних підходів і проектів, побудованих на основі інтегрованої моделі управління розвитком кадрового потенціалу освітніх закладів. Такий підхід логічно передбачає внесення змін у кадрову політику установи, зокрема пов’язану із вдосконаленням системи перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників освіти. Водночас сьогоднішня модель професійного розвитку освітян не відповідає сучасним вимогам та не забезпечує повного вирішення завдань зростання професійної компетентності, що потребує її суттєвого вдосконалення.
 Особливу увагу слід приділити зміні ставлення до питань підвищення кваліфікації вчителів. Освітяни мають систематично освоювати навички практичного застосування теоретичних знань, враховуючи постійне оновлення законодавчої бази, появу сучасних методичних матеріалів і необхідність психолого-педагогічного супроводу їхньої професійної діяльності. Для цього важливо оновити саму систему роботи з підвищення кваліфікації педагогів. Тренінги та навчання варто проводити безпосередньо у рамках освітнього середовища установи, залучаючи до цього провідних науковців та висококваліфікованих практиків. Такий підхід дозволить не лише передати найкращі практики роботи, але й надати педагогам можливість випробувати себе у різних форматах трансформації освітніх послуг.
Важливо, аби це була площина реальних можливостей, яка дозволяє не лише розкрити та розширити потенціал обраної професії, а й забезпечити його розвиток через практичні заходи, обов'язково доповнені рефлексією, діалогом замість монологу, психологічними тренінгами, рольовими іграми, а також створенням умов для налагодження міжособистісних взаємин. Це підхід, спрямований на освітян з метою гармонізації їхньої професійної свідомості та поведінки, інтегрування теоретичних знань із практичною підготовкою. Адже орієнтація виключно на знання не сприяє розумінню та адаптації до змін, які відбуваються в сучасній системі освіти. 
Значну роль відіграє також включення конкурсів професійної майстерності, які демонструють практичне використання теоретичних знань у роботі з дітьми та їхніми батьками через майстер-класи та культурні заходи. Працівники освітніх закладів постійно стикаються із викликами в застосуванні педагогічних технологій, спрямованих на підтримку вихованців у процесі адаптації до соціального життя. Це передбачає комунікацію з дітьми на основі особистісно-орієнтованого підходу, організацію різних видів діяльності в середовищі, що сприяє розвитку. 
Важливою складовою також є відновлення незаслужено забутої традиції наставництва як ефективного методу навчання персоналу та удосконалення освітнього процесу. Залучення досвідчених кадрів до роботи із молодими спеціалістами сприятиме формуванню професійної команди однодумців і підвищенню ефективності педагогічної діяльності. Сьогодні існують значно ширші можливості підвищення кваліфікації педагогів, а форми активізації їхньої діяльності стають дедалі різноманітнішими. 
Успішний професійний розвиток освітян досягається завдяки поєднанню різноманітних форм роботи, включаючи реалізацію проєктів, спрямованих на вдосконалення системи розвитку та управління кадровим потенціалом освітньої установи. Основною метою таких проєктів є створення передумов для професійного зростання педагогів і формування творчого та згуртованого колективу однодумців. Місія цих ініціатив полягає у підвищенні якості освітньої діяльності й авторитету закладу освіти, що, своєю чергою, зміцнює його конкурентоспроможність на ринку освітніх послуг. 
Результатом реалізації такого проєкту може стати створення універсальної моделі управління розвитком кадрового потенціалу, яка може застосовуватись у будь-якому навчальному закладі. Учасниками цих проєктів можуть бути як окремі особи, так і організації, зацікавлені в реалізації поставлених цілей чи залучені до них безпосередньо. Оточення проєкту складається зі середовища та сукупності внутрішніх і зовнішніх чинників, які можуть як сприяти, так і перешкоджати досягненню кінцевих результатів.
Зазвичай виділяють зовнішнє та внутрішнє середовище проекту. У структурі зовнішнього середовища додатково розрізняють ближнє оточення (середовище організації, в якій реалізується проект) і дальнє оточення (оточення самої організації). Чинниками далекого оточення можуть виступати політичні, економічні, соціальні, екологічні, культурні, фінансові, законодавчі, організаційні та інші фактори. Наприклад, у контексті проєкту до таких факторів можна віднести соціальні обставини, що склалися через пандемію коронавірусу, а згодом – через повномасштабну війну в державі. 
З одного боку, обмеження, пов’язані з необхідністю дотримання соціальної дистанції, значно ускладнили застосування активних форм навчання. Це можна розглядати як технологічний несприятливий чинник. З іншого боку, онлайн-формат навчання став надзвичайно актуальним і дозволяє впроваджувати активні методи у форматі вебінарів і семінарів із можливістю залучення педагогів до інтерактивного спілкування. До того ж дистанційне навчання сприяє значній економії часу, оскільки відпадає потреба витрачати його на дорогу до місця проведення занять і назад. Це звільняє більше годин для безпосередньої участі в освітньому процесі. Крім того, уряд демонструє зацікавленість у розвитку людського капіталу в освіті, про що йдеться в низці нормативно-правових актів, таких як Закон України Про дистанційну роботу.
 Щодо чинників ближнього оточення проекту, до них можна віднести: 
– керівництво установи; 
– фінансові аспекти, які визначають бюджетні межі та джерела фінансування проекту; 
– ринок збуту, що забезпечує реалізацію результатів проекту; 
– матеріально-технічне забезпечення, яке формує зв’язок із постачальниками сировини, обладнання та матеріалів за прийнятними цінами. 
Чинники, які сформувалися в найближчому оточенні, створюють позитивні умови для реалізації проекту. Зокрема, адміністрація освітніх установ демонструє високу зацікавленість у впровадженні цього проекту, а також надає фінансову підтримку через залучення позабюджетних ресурсів. Додаткове фінансування також забезпечується у вигляді субвенцій, які спрямовані на реалізацію державних гарантій громадян щодо здобуття доступної та безкоштовної освіти. На сучасному ринку представлено велику кількість компаній, які пропонують програми підвищення кваліфікації в різних форматах. Це створює можливість ретельного вибору виконавців з урахуванням рівня фінансового забезпечення проекту та його специфічних потреб. 
Внутрішнє середовище проекту також включає низку істотних факторів, які можуть суттєво вплинути на його успішну реалізацію. До цих факторів належать: стиль управління проектом; склад його учасників; сформована команда; рівень комунікації між членами команди; якісне інформаційне забезпечення; технічна база, що доступна для виконання завдань; а також соціальні та економічні умови, у яких реалізується проект. 
Дослідження зазначає, що чинники внутрішнього середовища здебільшого мають сприятливий вплив на досягнення цілей проекту. Це підкріплюється тим, що керівництво проекту орієнтоване на розвиток професійної компетенції всіх учасників, плануючи впровадження інноваційних підходів і створення експериментальних майданчиків. Також спостерігається демократичність у прийнятті рішень, оскільки враховуються думки кожного члена команди, що сприяє злагодженій командній роботі. 
Отже, передбачувані завдання проекту можуть полягати у збиранні та систематизації інформації щодо представників освітнього середовища. Це дозволить організувати низку заходів, спрямованих на подолання дефіциту педагогічних кадрів та мінімізацію потенційних ризиків скорочення їхньої кількості. Такий підхід сприятиме зміцненню кадрового потенціалу освітньої галузі, забезпечуючи необхідні умови для розвитку освіти в умовах сучасних викликів. Завдяки цьому проект матиме вагоме значення для якісного реформування та підтримки освітньої системи країни.
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Рис. 3.5. Прогнозований відтік освітян до 2030 року
Подолати таку тенденцію можна шляхом:
 – проведення ефективної та зваженої кадрової політики в Україні; 
– розробки й впровадження спеціальних програм підготовки та підвищення кваліфікації педагогів; 
– ініціювання відповідних дій з боку суспільства, держави та органів місцевого самоврядування; – забезпечення належної підтримки молодих фахівців у сфері освіти; 
– реалізації конкретних і дієвих заходів управлінцями освітньої галузі на всіх рівнях. 
Додатково варто приділити увагу розробці підходів до оцінювання професійного та особистісного зростання педагогічних працівників на основі їх самооцінки та аналізу власної професійної діяльності. Необхідно зазначити, що наразі лише половина вчителів задоволені своєю професійною діяльністю, що вкотре акцентує увагу на потребі ґрунтовного розгляду цього питання.



















Рис. 3.6. Динаміка скорочення працівників освіти 333,7
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Покращити ситуацію можливо за рахунок: 
- врівноваження педагогічного навантаження вчителів протягом тижня; 
- впровадження та дотримання професійного стандарту з відповідною компенсацією у вигляді адекватної заробітної плати; 
- зменшення масштабів бюрократичного тиску на вчителів; 
- запровадження єдиної інтегрованої системи збору даних, відмови від багатоступеневої перевірки інформації та скасування значної кількості необов’язкових документів. 
Третій аспект передбачає розробку та впровадження діагностичних карт професійної майстерності. Такі карти можуть формуватися на основі даних, отриманих внаслідок анкетування, яке дозволяє з'ясувати напрямки, в яких вчитель бажає вдосконалити свої знання, а також визначити ключові труднощі в його професійній діяльності. Регулярне анкетування сприятиме створенню індивідуальної освітньої траєкторії для професійного розвитку педагога протягом навчального року. Крім того, така карта стане інструментом для моделювання шляхів підвищення кваліфікації вчителів із можливістю її подальшої модифікації відповідно до актуальних потреб.
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Рис. 3.7. Основні бажані напрями підвищення кваліфікації вчителів

Поліпшення зазначеної ситуації можна реалізувати шляхом впровадження кількох ключових заходів, які здатні значно підвищити якість та ефективність управління кадровим потенціалом освітніх закладів. До таких заходів належить формування принципово нових форматів і підходів до траєкторії професійного становлення вчителів, що передбачає створення механізмів адаптації до умов сучасного освітнього середовища. Крім того, варто ґрунтовно розглянути питання надання педагогічним працівникам тривалих відпусток зі збереженням їхніх посад для можливості підвищення кваліфікації та професійного рівня через участь у міжнародних програмах, навчальних обмінах або дослідницьких поїздках за кордон. 
Не менш важливим кроком є побудова конкурентоспроможного «ринку» перепідготовки фахівців, який сприятиме їхньому професійному розвитку та зростанню в умовах сучасних викликів. Актуальним виглядає завдання підвищення престижу професії вчителя через широку популяризацію його ролі у суспільстві та демократизацію доступу до ресурсів, які надають можливість професійного вдосконалення. 
Проаналізувавши даний проект, можна зробити висновок, що управління кадровим потенціалом навчального закладу є багатогранним процесом, який повинна супроводжувати чітка і продумана організаційна стратегія. Разом із тим, існують потенційні ризики, котрі можуть негативно вплинути на хід реалізації проєкту. Серед них можна виділити обмежене фінансування і недостатній рівень мотивації педагогічних кадрів до вдосконалення своєї компетентності. Для запобігання виникненню таких проблем слід передбачити створення спеціальних програм додаткових освітніх послуг для співробітників закладу. Крім того, необхідно використовувати механізми залучення зовнішніх ресурсів через активну співпрацю із зацікавленими сторонами в громаді. Такі заходи допоможуть мінімізувати фінансові ризики та забезпечать ефективне досягнення цілей.
 Аналізуючи потенційні ризики, що можуть виникати під час реалізації проєкту, їх можна класифікувати залежно від сфери впливу: державний рівень, галузевий рівень чи рівень окремого закладу. Більшість із зазначених труднощів стосується саме локального рівня освітніх установ, де реалізація стратегії часто наштовхується на обмеженість ресурсів чи організаційні перешкоди.
 Для зниження ризиків пропонується застосувати низку заходів і методів. 
По-перше, важливо впровадити метод резервування фінансових ресурсів — це передбачає створення резервного фонду для компенсації можливих додаткових витрат, що виникають внаслідок ризикових ситуацій. Наприклад, слід врахувати збільшення бюджету проекту щонайменше на 10% для формування такого резерву. 
По-друге, особливу увагу слід приділити розподілу відповідальності серед керівників структурних підрозділів. Це включає чітке визначення їхньої ролі в реалізації програми розвитку освітньої установи та впровадження стимулюючих механізмів для досягнення поставлених індикаторів. По-третє, важливим є створення детальної документації щодо співпраці всередині закладу й із зовнішніми партнерами. Це стосується встановлення конкретних строків виконання завдань, чітких точок контролю та моніторингу ефективності. 
Ще одним методом зниження ризиків є лімітування — розробка й затвердження нормативних показників, дотримання яких забезпечує досягнення цільових результатів проєкту. 
Окрім того, уникнення непередбачуваних ризикових ситуацій може бути досягнуте
Додатковими ефектами від впровадження уніфікованої моделі в проєкті можна виділити такі:
 а) персоналізація освітнього процесу через вибір навчальних програм із застосуванням активних та інноваційних форм навчання; 
б) набуття досвіду командної роботи в організації та виконанні завдань проєкту, вирішенні конфліктних ситуацій, що виникають, та вжитті ефективних заходів для коригування управління проєктом; 
в) сприяння професійному зростанню працівників у межах установи; 
г) формування високого рівня корпоративної культури, з дотриманням етичних норм і створенням ефективної команди професіоналів, що є основою позитивної репутації освітньої установи; 
д) архів проєкту може слугувати для аналізу виконаної роботи та стати корисним інструментом під час розробки нових проєктів. 
Оскільки цей проєкт носить соціальний характер і не спрямований на отримання прибутку для освітньої установи, його економічна ефективність не розглядається. Водночас варто зазначити, що проєкт реалізується в межах поточної діяльності установи, тому постійні витрати, такі як оплата електроенергії чи заробітна плата адміністративного персоналу, не враховуються. 
Крім зазначених проєктів, доцільно було б реалізувати низку заходів для вирішення проблем кадрового потенціалу в сучасних освітніх установах. Основною формою розвитку кадрового потенціалу є функціонування «системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації керівних і педагогічних кадрів». Особливу важливість у цьому мають механізми, що сприяють безперервності освіти та професійному вдосконаленню співробітників освітніх установ. 
Аналіз ефективності чинної системи підвищення кваліфікації свідчить про необхідність удосконалення існуючих механізмів розвитку кадрового потенціалу. Для цього варто розробити нову модель кваліфікаційного зростання, з акцентом на роботу не лише в академічних установах, але й у реальних колективах у межах єдиного методичного простору освітньої установи.
Запропонований механізм спрямований на досягнення реальних результатів за умови створення консалтингово-тьюторської служби. Діяльність цієї служби орієнтована на перетворення наявних знань у практичну площину, що сприятиме підвищенню ефективності освітнього процесу. Однією з ключових задач у функціонуванні такої служби є оцінювання якості проведеного підвищення кваліфікації, діагностика та прогнозування потреб педагогічного і керівного складу освітніх закладів. 
Варто зазначити, що єдиної розробленої методики оцінки кадрового потенціалу освітньої установи на сьогодні не існує. Як приклад, можна виділити систему показників для визначення кадрового потенціалу освітнього закладу: 
- рівень соціальної напруженості; 
- кадровий потенціал;
 - соціально-професійне самопочуття працівників; 
- організаційний клімат у колективі; 
- науково-дослідницький і педагогічний потенціал персоналу. 
Отже, для забезпечення ефективного розвитку кадрового потенціалу освітньої установи необхідно дотримуватися наступних умов: 
- безперервний процес підвищення кваліфікації фахівців, заснований на принципах управління знаннями; 
- впровадження програмно-цільового управління і проектного підходу до організації підвищення кваліфікації на місцевому та національному рівнях; 
- комплексний і процесно орієнтований підхід до розробки змісту програм підвищення кваліфікації; 
- інтеграція традиційних і дистанційних форм навчання, використання акмеологічних тренінгів і організаційно-діяльнісних моделей для забезпечення технологічної підтримки підвищення кваліфікації.
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Управління розвитком кадрового потенціалу освітньої організації охоплює три взаємопов'язані блоки: підвищення кваліфікації, управління кар'єрою та професійним просуванням, а також формування позитивного іміджу дошкільної освітньої установи. Практика підтверджує, що запровадження цих інструментів сприяє зміні поведінки працівників, підвищенню їхньої ефективності в роботі та покращує загальну структуру команди. Інтеграція таких напрямків розвитку кадрового потенціалу в форматі уніфікованої моделі управління має значну практичну цінність для забезпечення ефективної діяльності сучасних освітніх організацій.
1.  Кадровий потенціал визначається як комплексна характеристика наявних і потенційних здібностей та можливостей співробітників організації, які володіють компетенціями у певній професійній сфері. Ці працівники мають необхідні особистісні якості, значущі з погляду професійної діяльності, які розвиваються та вдосконалюються через взаємодію, створюючи синергетичний ефект. Раціональне використання і збереження кадрового потенціалу відповідно до стратегічних цілей організації сприяє покращенню її конкурентоспроможності.
 Особливістю цього підходу є: 
– розкриття поняття «потенціал» як резерву можливостей; 
– визначення структури кадрового потенціалу, що охоплює здібності та можливості, компетенції; 
– професійно значущі особистісні якості; 
– взаємозв'язок і взаємодія складових елементів кадрового потенціалу; 
– інтеграція кадрового потенціалу зі стратегічними напрямками розвитку організації.
2. Тривалий процес реформування освітньої сфери, який наразі впроваджується в нашій країні, вимагає значних змін у базових концепціях управління цією важливою галуззю. Перш за все, необхідно позбутися залишків застарілих та консервативних підходів до адміністративного управління, замінивши їх більш сучасними, ефективними та гнучкими фінансово-економічними механізмами управління. Водночас слід забезпечити належне підвищення рівня самостійності й самоорганізації навчальних закладів, що сприятиме їхній адаптації до нових умов та викликів часу. 
Проте виконання поставлених завдань супроводжується значною кількістю проблем, які потребують невідкладного вирішення, щоб забезпечити успішність реформ. Серед найважливіших із них варто зазначити такі питання: 
- невідповідність між актуальним станом мережі навчальних закладів і демографічними змінами, які спостерігаються як у суспільстві загалом, так і в межах окремих регіонів держави; 
- необхідність удосконалення кадрового забезпечення навчального процесу в освітніх установах, особливо з огляду на кваліфікацію педагогічного складу; 
- значну диспропорцію між рівнем попиту на певні професії у ринку праці та пропозицією кадрів, які випускають навчальні заклади; ця проблема залишається одним із ключових викликів у контексті розвитку освітньої сфери; 
- упровадження ефективних механізмів управління та встановлення дієвої моделі фінансування навчальних закладів; 
- недостатній рівень матеріально-технічного забезпечення навчальних закладів, який істотно впливає на якість освітнього процесу; 
- невизначеність щодо стандартизації оцінювання рівня знань випускників, відсутність розроблених професійних стандартів як критеріїв якості їхньої підготовки; 
- необхідність оновлення законодавчої бази відповідно до сучасних реалій і вимог суспільства. 
Отже, лише шляхом системного і комплексного підходу до вирішення зазначених питань можливо створити ефективну й адаптивну модель освіти, яка відповідатиме як потребам держави, так і очікуванням громадян.
3. Аналіз методичних підходів показав, що ключовим для даного дослідження є системний підхід, який передбачає розгляд об'єкта як цілісної сукупності взаємопов'язаних елементів, таких як люди, структура, завдання, технології та ресурси. На основі проведеного аналізу кадрового потенціалу освітнього закладу зроблено висновок, що кадрове забезпечення адміністративного і педагогічного складу в цілому відповідає завданням та цілям організації освітнього процесу. Заклад спрямований на створення умов для ефективної підготовки майбутніх фахівців. 
У ході дослідження виявлено низку актуальних проблем, які потребують оперативного вирішення: 
- забезпечення умов для професійного розвитку педагогів; 
- стимулювання залучення молодих спеціалістів; 
- розробка та впровадження програм підвищення кваліфікації педагогічних працівників, включаючи стажування; 
- активізація мотивації педагогів до участі у проектній діяльності; 
- прискорення процедури атестації для здобуття вищої категорії; 
- покращення умов праці та підвищення престижності професії, а також вирішення проблеми кадрового дефіциту за допомогою збільшення рівня заробітної плати, раціоналізації робочого навантаження та посадових обов’язків, впровадження механізмів психологічної підтримки для працівників. 
Реалізація запропонованих заходів дозволить забезпечити стабільність функціонування освітньої установи та сприятиме покращенню її позицій на ринку освітніх послуг.
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