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У статті охарактеризовано специфічні риси, що визначають самостійний статус компетентнісно 

орієнтованого управління підготовкою майбутніх фахівців у системі управлінської освітньої діяльності. 

Обґрунтовано використання принципу командності при реалізації нової парадигми управління. Охарак-

теризовано переваги використання матричної організаційної структури 
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The article described the specific features that define the independent status of the competence-based manage-

ment training of future specialists in the management of educational activities. The use of principles of team in 

the implementation of a new management paradigm is justified. The advantages of using a matrix organizational 

structure are characterized 

Keywords: training, competence-based management, principles of pedagogical management, complementary 

team 

 

1. Вступ 
Шлях європейської та світової інтеграції, об-

раний Україною, зумовлює необхідність рефор-

маційних процесів в освітній галузі, спрямованих на 

досягнення найкращих освітніх стандартів. Націо-

нальна доктрина розвитку освіти, Національна стра-

тегія розвитку освіти в Україні на період до 2021 р., 

Закон України «Про вищу освіту» заклали підвалини 

нової парадигми – орієнтацію на новий тип гу-

маністично-інноваційної освіти, її конкурентоспро-

можність в європейському та світовому просторах. У 

цих стратегічних документах визначено і нову мо-

дель управління освітою, яка має стати відкритою і 

демократичною, спрямованою на розвиток самостій-

ності та самодостатності особистості, її творчої ак-

тивності з метою зміцнення демократичних основ 

громадянського суспільства. Така позиція потребує 

від сучасної освіти серйозних реформаційних кроків 

щодо оновлення механізмів управлінської діяльності. 

 

2. Постановка проблеми 
Актуальними напрямами пошуку нових педа-

гогічних, філософських та управлінських ідей, які 

можуть слугувати підґрунтям сучасної теорії управ-

ління освітою, є визначення пріоритетних цінностей, 

цілей і норм процесу управління. Метою статті є роз-

криття особливостей командного менеджменту як 

умови реалізації компетентнісно орієнтованого 

управління підготовкою майбутніх фахівців. 

 

3. Літературний огляд 
Серед праць, в яких містяться найбільш зна-

чущі результати з проблеми виокремлення принципів 

педагогічного управління, відзначимо роботи В. Бон-

даря [1], О. Галуса [2], Г. Єльникової [3], В. Кременя, 

С. Пазиніча, О. Пономарьова [4], В. Маслова [5], В. 

Олійника [6], Є. Чернишової [7]. Водночас зауважи-

мо, що проблему визначення та систематизації прин-

ципів управління передчасно вважати вирішеною. Не 

знайшла належного відображення у сучасних науко-

вих джерелах, зокрема, проблема застосування прин-

ципу командності в управлінні підготовкою май-

бутніх фахівців. 

 

4. Розкриття особливостей командного ме-

неджменту як умови реалізації компетентнісно 

орієнтованого управління підготовкою майбутніх 

фахівців 
Зважаючи на те, що результат сучасної про-

фесійної підготовки майбутніх фахівців визначається 

в термінах компетентностей та компетенцій, нами 

обґрунтовано самостійний статус компетентнісно 

орієнтованого управління у системі управлінської 

діяльності вищого навчального закладу [8]. Визна-
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чення сутності компетентнісно орієнтованого управ-

ління професійною підготовкою майбутніх фахівців 

ґрунтувалося на розгляді його основних характери-

стик – суб’єкта та об’єкта. Суб’єктом управління 

професійною підготовкою обрано сукупний колектив 

учасників освітнього процесу (адміністративний, 

науково-педагогічний персонал, студенти), а 

об’єктом управління – сукупну сферу освітньої жит-

тєдіяльності. Це уможливило визначення управління 

формуванням професійної компетентності (компе-

тентнісно орієнтованого управління) як виду діяль-

ності, що забезпечується сукупністю цілеспрямова-

них впливів колективного суб’єкта управління на всі 

фактори освітнього середовища, здатних забезпечити 

готовність майбутніх фахівців до професійної діяль-

ності та цілеспрямованого саморозвитку в умовах, 

що динамічно змінюються. 

Порівняльна характеристика традиційного і 

компетентнісно орієнтованого управління підготов-

кою майбутніх фахівців зумовила визначення його 

специфічних рис. Це: 

– спрямованість на формування професійної 

компетентності студентів. Основною метою управ-

лінського процесу є створення умов для ефективного 

формування професійної компетентності майбутніх 

фахівців; цій мети має підпорядковуватися освітній 

процес і всі управлінські впливи вищого навчального 

закладу; 

– інноваційний характер. Цей вид управління 

пов’язаний з реалізацією інноваційних процесів з 

оптимізації професійної підготовки; 

– особистісно орієнтований характер. Компе-

тентнісно орієнтоване управління дає змогу варіюва-

ти структуру, зміст і темпи засвоєння освітньої про-

грами, що забезпечує побудову індивідуальних 

освітніх траєкторій студентів; 

– комплексність реалізації в структурі системи 

менеджменту якості освіти. Цей вид управління охо-

плює всі основні напрями організації професійної 

підготовки, вбираючи в себе управління: якістю 

змісту, якістю технологічного супроводу і якістю 

результату освітнього процесу [9]. 

З огляду на розуміння сутності компетентнісно 

орієнтованого управління підготовкою майбутніх 

фахівців як складного процесу, осмислення якого 

може і має здійснюватися з різних точок зору, основ-

ними концептуальними підходами до його реалізації 

виокремлено наступні: людиноцентричний, систем-

ний та синергетичний. Використання зазначених під-

ходів як методологічної основи управління фор-

муванням професійної компетентності майбутніх 

фахівців визначається їх внутрішньою єдністю і ме-

тодологічними зв’язками між ними, а саме: людино-

центричний підхід актуалізує гуманістичні тенденції 

в управлінні професійною підготовкою; системний 

підхід розкриває зміст управління формуванням 

професійної компетентності майбутніх фахівців як 

системи, що забезпечує досягнення запланованого 

результату; синергетичний підхід фокусує увагу на 

неврівноваженості та нестабільності як природному 

стані відкритих нелінійних систем, до яких належить 

система професійної підготовки. 

Впровадження компетентнісно орієнтованого 

управління підготовкою майбутніх фахівців означає 

виведення змісту та процесу їх професійної підготов-

ки на особистісно-смисловий рівень. Це забезпе-

чується цілісністю процесу професійної підготовки; 

актуалізацією та включенням суб’єктного досвіду 

студентів в освітній процес; створенням рефлексив-

ного середовища як простору для вільного і свідомо-

го вибору форм та засобів саморозвитку й саморе-

алізації. 

Реалізація компетентнісно орієнтованого 

управління ґрунтується на принципах національно-

державного характеру освіти; соціокультурної обу-

мовленості; системності; науковості; цілеспрямова-

ності; інформаційної достатності; зворотного зв’язку; 

демократизації; гуманізації; єдності централізації і 

децентралізації; адаптивності; маркетингу; психо-

логізації; відкритості; динамічності; колегіальності; 

поєднання управління функціонуванням і розвитком 

системи управління; прогнозованості; командності. 

З огляду на актуальність реалізації нової пара-

дигми управління, яка характеризується плинністю, 

делегуванням влади та співробітництвом, акцентуємо 

увагу саме на принципі командності при здійсненні 

управлінської діяльності у вищому навчальному за-

кладі. Проаналізуємо особливості командного ме-

неджменту при реалізації компетентнісно орієнтова-

ного управління підготовкою майбутніх фахівців.  

Під командою будемо розуміти спеціально 

підібрану групу людей для об'єднання їхніх зусиль, 

які працюють на досягнення спільної мети. Харак-

терними ознаками команди є: наявність спільної 

мети; інтенсивне співробітництво; визначені статус-

но-рольові відносини; лідерство (формальне чи не-

формальне); згуртованість колективу; відпрацьовані 

комунікативні зв'язки; групові норми поведінки, 

усталені традиції; схожість основних життєвих цін-

ностей, установок; специфічні методи вироблення 

колективних рішень; сприятлива соціально-

психологічна атмосфера. 

Створення команди під час управління профе-

сійною підготовкою майбутніх фахівців означає по-

будову управлінської діяльності на засадах взаємної 

довіри та поваги, сприяє мінімізації конфліктів у ви-

щому навчальному закладі, забезпечує ефективну 

спільну працю для досягнення мети, при якій підсум-

ковий ефект спільної діяльності окремих людей бі-

льший від того, що кожний з них міг би зробити са-

мостійно. 

Ключем до успішного управління командами є 

розуміння етапів їх розвитку.  

Так, дослідниками Б. Такменом і М. Дженсо-

ном [10] зазначено, що перш ніж почати працювати 

ефективно, командам необхідно пройти через пев-

ний процес: 

1. Формування (Forming). Кожен хоче, щоб йо-

го поведінка була прийнята іншими в групі і навмис-

но уникає розбіжностей і конфліктів. Почуття і інші 

особисті переживання уникаються і люди фокусу-

ються на виконанні рутинних завдань. У цей час ви-

рішуються організаційні завдання: хто що робить, 

коли краще проводити зустрічі тощо. Кожен учасник 
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накопичує інформацію і враження – один про одного, 

про масштаб завдань, методи їх вирішення та багато 

іншого. На цьому рівні перебувати комфортно, але те, 

що конфлікти і всілякі загрози уникаються, говорить 

про те, що нічого по суті важливого не відбувається. 

Члени команди зустрічаються, вивчають мож-

ливості і вимоги, потім погоджуються з загальними 

цілями і починають їх домагатися. Учасники групи 

намагаються триматися досить незалежно. Вони мо-

жуть бути мотивовані, але зазвичай вони не поінфо-

рмовані про всі справи і цілі команди. Всі дотриму-

ються своєї кращої поведінки, але дуже сфокусовані 

на самих себе. Зрілі члени команди (ті, наприклад, 

стояли біля витоків) починають моделювати відпові-

дну поведінку. На цьому рівні керівні особи повинні 

бути тими, хто указує напрям в цілях команди.  

Цей період є важливим тому, що учасники пі-

знають один одного, обмінюються деякою особистою 

інформацією і цілком можуть подружитися один з 

одним. Також це чудова можливість побачити, як 

кожен член команди працює сам і як справляється з 

навантаженнями. У головах нових членів команди пе-

реважає думка про те, як їм влитися в команду. Цей 

етап характерний легким прийняттям один одного, від-

сутністю розбіжностей і підтримкою з боку лідера ко-

манди в плані звикання і підготовки до роботи. 

2. Зіткнення (Storming). Кожна група виходить 

на наступний рівень, коли учасники виносять на об-

говорення різні ідеї. Учасники групи обговорюють 

важливі питання – наприклад, завдання, які перед 

ними поставлені, як вони будуть функціонувати 

окремо і разом, і про те, яку модель лідерства вони 

приймуть. Учасники відкриті один до одного, можуть 

виникати конфронтації стосовно ідей і перспектив. У 

деяких випадках цей рівень швидко змінюється на-

ступним. В інших – команди так і залишаються на 

ньому. Зрілість деяких членів команди зазвичай ви-

значає, чи готова команда рухатися далі. Деякі члени 

команди будуть фокусуватися на дрібницях, щоб 

уникати більш серйозних питань. Цей рівень необ-

хідний для росту команди. Він може бути тривалим, 

неприємним і навіть болісним для членів команди, 

які неохоче йдуть на конфлікт.  

На даному етапі починається конкуренція, 

оскільки кожен окремий член команди починає пра-

цювати над реалізацією плану. З'являється стрес, по-

в'язаний з індивідуальними розбіжностями з різних 

питань і проблем. Іноді проблеми можуть носити 

культурний чи етнічний характер, або просто вира-

жатися в спробі утвердження власного становища. На 

цьому етапі переважають проблеми міжособистісно-

го характеру або проблеми комунікації, які ведуть до 

конфронтації, а лідеру команди необхідна сильна 

витримка та наявність зрілості. Йому необхідно ви-

користовувати всі свої навички налагодження взає-

мин між членами команди і знову сконцентрувати їх 

увагу та зусилля на реалізацію командних цілей та 

бачення. Якщо конфлікт припинити, це може призве-

сти до його прихованого протікання, що в кінцевому 

підсумку зруйнує процес становлення команди. Чле-

ни команди пізніше сприймуть один одного з ураху-

ванням переваг і недоліків і це дозволить їм взаємо-

діяти більш комфортно. В ідеалі вони не будуть від-

чувати, що їх засуджують, і будуть і далі ділитися 

своїми думками та поглядами. Потрібно акцентувати 

увагу на толерантності кожного і на тому, наскільки 

всі учасники різні. Без терпіння і толерантності ко-

манда не складеться. Ця фаза розвитку може стати 

деструктивною для команди і знизити мотивацію 

учасників. Деякі команди не будуть розвиватися далі 

цього рівня, але якщо група переживе цю стадію, 

вона перейде на наступну – нормуючу стадію, коли 

досягається згода щодо ролей, статусу, норм і органі-

заційних процедур («коли відбувається щось, ми ро-

бимо те-то»). 

3. Врегулювання (Norming). У міру затихання 

конфліктів робота набирає швидкість. Люди налаго-

джують більш гармонійні робочі взаємини. Центр 

уваги зміщується на загальні командні цілі і пов'язані 

з роботою проблеми. Тепер згуртована команда, що 

отримала інформацію про свої сильні та слабкі сто-

рони, набирає темпи роботи, вміло використовуючи 

взаємодоповнюючі навички членів команди. Це та-

кож етап, на якому лідер команди починає більш 

ефективно делегувати повноваження. Надання чле-

нам команди певною мірою функціональної автоно-

мії веде до розкриття їх творчого потенціалу, яке 

стимулює високі результати командної роботи. 

4. Результативна діяльність (Performing). Це 

завершальний етап, на якому формується почуття 

групової приналежності. У команді присутня незале-

жність і взаємозалежність, вивчення та обмін знан-

нями, швидкість і ефективність. Лідер команди усу-

нув всі існуючі протиріччя. Присутній високий рі-

вень автономії, яка народжує нових лідерів. В ре-

зультаті мотивація, показники результативності дія-

льності сягають своїх пікових значень. 

На кожній з проаналізованих стадій цілеспря-

мований вплив на команду дозволяє їй швидше прий-

ти до мети – ефективної роботи. Якщо правильно ор-

ганізувати роботу з підготовки команди до роботи на 

перших двох стадіях, то на стадії організації команда 

вже починає сама виробляти свої правила і норми 

взаємодії. Тут уже має сенс використовувати команд-

ний коучинг. Коучем може бути як один із співробіт-

ників компанії, що володіє технологіями коучингу, так 

і зовнішній консультант. Функція коуча на стадії ор-

ганізації близька до функції фасилітатора командної 

взаємодії. Він організовує процес таким чином, щоб 

команда виробила необхідні для ефективної роботи 

норми. Тільки після проходження всіх етапів групової 

динаміки команда буде здатна досягати поставлених 

цілей найбільш ефективним способом, легко вирішу-

ючи питання взаємодії та самомотивації. 

Для створення ефективної команди Дж. Хо-

велл виявив п'ять цілей, досягнення яких забезпечує: 

1) з’ясування та узгодження обов'язків кожного; 

2) розвиток кооперації, координації і комуні-

кації як на внутрішньокомандному, так і на міжкома-

ндному рівнях; 

3) виявлення і вирішення потенційних про-

блеми, які можуть перешкодити їх діяльності; 

4) відкритість по відношенню до нових твор-

чих способів вирішення завдань; 
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5) встановлення стандартів якості. 

Незважаючи на різноманітність видів команд і 

виконуваної ними діяльності, можна виділити кілька 

основних характеристик більшості ефективних ко-

манд. Ефективні команди, на думку Г. Кохлера, не 

тільки розуміють свої цілі, але й усвідомлюють, яким 

чином їх досягнення вплине на ефективність діяль-

ності всієї організації; вони знають, що хоча для яки-

хось цілей і досить індивідуального підходу, біль-

шість з них вимагає спільних зусиль з їх досягнення; 

члени такої команди здатні не тільки зрозуміти, але 

оцінити і використовувати особистісні та професійні 

особливості кожного з них. 

Д. Мей та С. Шворер також розробили список 

рис, притаманних ефективній команді. Він включає 

в себе: успішність виконуваної діяльності; форму-

вання позитивного соціального оточення; вербальне 

підкріплення і заохочення; інтерпретацію і розв’я- 

зання проблем, пов'язаних зі стресом в ході вико-

нання роботи. 

Потужним фактором мотивування людей та 

підвищення ефективності роботи команди є делегу-

вання повноважень, яке передбачає використання 

чотирьох категорій базових мотиваторів: приналеж-

ності, визнання, особистої самоцінності і контролю. 

Делегування повноважень означає перерозподіл вла-

ди та обов'язків таким чином, щоб людина могла 

приймати рішення і контролювати свою власну робо-

ту. Таким чином, можна говорити про певну насна- 

гу – кожна людина відчуває особисту цінність і це 

допомагає їй визнавати і підтримувати інших. 

 

5. Апробація результатів дослідження 
Апробація результатів дослідження у ДВНЗ 

«Університет менеджменту освіти» НАПН України 

здійснювалася шляхом використання матричної 

структури управління, яка поєднує проектне управ-

ління з лінійно-функціональною організаційною 

структурою. Матрична структура управління перед-

бачала залучення студентів та викладачів до проект-

ної діяльності, делегування повноважень керівникам 

проектів. Так, науково-педагогічні працівники та 

студенти брали участь у спільному проекті Між- 

народного банку реконструкції та розвитку й 

Міністерства освіти і науки України «Рівний доступ 

до якісної освіти», проекті «Стратегія реформування 

освіти в Україні» за підтримки Програми розвитку 

ООН, Міжнародного фонду «Відродження» та Інсти-

туту відкритого суспільства. Під час роботи над про-

ектами були розроблені і пройшли всеукраїнське об-

говорення кваліфікаційні вимоги до професійної 

діяльності педагогічних працівників, розроблено ре-

комендації з освітньої політики України.  

Співробітники та студенти були залучені до 

проекту «Модернізація системи управління освітою в 

Україні: дорожня карта реформ», який здійснювався 

за підтримки Освітньої програми Міжнародного 

фонду «Відродження» спільно з громадською ор-

ганізацією «Центр розвитку лідерства». Результати 

дослідження пройшли широке обговорення на трьох 

«круглих столах» за участю студентів. За підсумками 

дослідження та обговорення його результатів, запро-

поновано модель реформування системи управління 

освітою в Україні, яку презентовано МОН України.  

 

6. Висновки 

Отже, командний менеджмент як умова ре-

алізації компетентнісно орієнтованого управління 

підготовкою майбутніх фахівців забезпечує підви-

щення ефективності спільної праці для досягнення 

визначеної мети. При формуванні команди увага 

акцентується на наступних аспектах: спільна мета 

має тісно узгоджуватися з власними потребами, ін-

тересами членів команди; вона повинна не лише 

усвідомлюватися членами команди, а й прийматися 

на емоційному рівні; командна діяльність передба-

чає активність та особисту відповідальність кожно-

го за результат роботи команди; робота у команді 

має ґрунтуватися на довірі членів команди один 

одному. 
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КОНЦЕПТУАЛЬНІ ОСНОВИ ВПРОВАДЖЕННЯ ЕЛЕКТРОННОГО  

ДОКУМЕНТООБІГУ НАВЧАЛЬНОМУ ЗАКЛАДІ СИСТЕМИ  

ПІСЛЯДИПЛОМНОЇ ПЕДАГОГІЧНОЇ ОСВІТИ 

 

© С. П. Касьян 
 

Ефективність рішень, що ухвалюються керівником навчального закладу залежить від кількості інфор-

мації на підставі якої керівник здійснює функції управління. Для зменшення часу на обробку інформації, 

навчальні заклади використовують різні інформаційні системи та окреме програмне забезпечення. При-

значення цих систем забезпечити автоматизацію процесів прийняття рішення, що на даний момент 

здійснюються за допомогою паперових документів або електронної пошти. Тому від якості систем 

обробки та обміну інформацією залежить ефективність управлінських рішень керівників навчальних за-

кладів 

Ключові слова: навчальні заклади післядипломної педагогічної освіти, оброблення інформації, ефек-

тивність управління 

 

The effectiveness of the decisions adopted by head of the institution depends on the amount of information on the 

basis of which the manager performs management functions. To reduce processing time information institutions 

use different information systems and separate software. The purpose of these systems provides automated deci-

sion-making process, which is currently carried out using paper or e-mail. Therefore, the quality of processing 

and exchange of information depends on the effectiveness of management decisions of head of the institution 

Keywords: institutions of postgraduate pedagogical education, information processing, management efficiency 

 

1. Вступ 

Ефективність вирішення завдань управління 

керівником навчального закладу післядипломної пе-

дагогічної освіти (НЗ ППО) залежить від обсягу інфор-

мації, що використовується в процесах управління нав-

чальною освітньою, наукової, адміністративною та ін-

шими видами діяльності навчального закладу. 

 

2. Постановка проблеми 

Навчальні заклади післядипломної педагогічної 

освіти є складними системами, рішення керівником 

такого закладу приймаються особисто, тому на ефек-

тивність рішень впливає цілий ряд факторів. Такими 

факторами можна вважати: управлінський досвід 

керівника, способи та методи, що використовує керів-

ник закладу та його психологічний стан під час прий-

няття рішення, повнота інформації, що необхідна йому 

для прийняття ефективного рішення, вплив негатив-

них наслідків, та інші. У статті розглядається вплив 

інформації на ефективність прийняття рішення керів-

ником навчального закладу післядипломної педагогіч-

ної освіти та можливі засоби підвищення його якості. 

3. Літературний огляд 

Велике значення для подальшої розробки 

напрямів автоматизації документообігу мають нау-

кові публікації, основу яких становить можливість 

використання графової моделі документообігу [1]; 

дослідження [2–5] що найбільш ґрунтовно та систе-

матизовано висвітлюють різні сторони процесу авто-

матизації та технологій, що використовуються та 

інші розробки, що присвячені організації документо-

обігу відносно певних сфер господарської діяльності. 

Питаннями проблем організації електронного 

документообігу, юридичної обґрунтованості елек-

тронних документів, захисту електронних документів 

досліджувалися в роботах [6, 7].  

 

4. Підходи щодо створення електронного 

документообігу у навчальному закладі післяди-

пломної педагогічної освіти 

Для вирішення кожного завдання керівництву 

кожного рівня управління в навчальному закладі по-

трібний певний обсяг інформації. Збільшення або 

зменшення кількості даних не призводить до одно-


