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У методичних рекомендаціях представлено зміст, структуру та організаційно-

методичні засади виконання практичних завдань з навчальної дисципліни «Кадровий 

менеджмент закладу освіти» для здобувачів ступеня магістра спеціальності D3 

«Менеджмент» за освітньо-професійною та освітньо-науковою програмами «Управління 

закладом освіти». Розкрито мету, завдання, логіку й види практичних занять, подано 

рекомендації щодо опрацювання теоретичного матеріалу, виконання аналітичних і проектних 

завдань, проведення кейс-досліджень, SWOT-аналізу, ситуаційного моделювання та 

оцінювання ефективності кадрових процесів у закладах освіти. Наведено орієнтовні зразки 

завдань репродуктивного й продуктивного рівнів, критерії оцінювання результатів 

навчальної діяльності та вимоги до оформлення звітних матеріалів. 

Методичні рекомендації спрямовані на формування у магістрантів системного 

розуміння сучасних підходів до управління персоналом у сфері освіти, розвитку професійних 

компетентностей керівника закладу освіти в галузі кадрового менеджменту. Видання 

призначене для магістрантів, викладачів, наукових керівників, а також керівників закладів 

освіти, які забезпечують реалізацію програм підготовки та професійного розвитку 

управлінських кадрів. 
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ВСТУП 

Методичні рекомендації з дисципліни «Кадровий менеджмент закладу 

освіти» укладено для магістрантів спеціальності «Менеджмент» за освітньо-

професійною програмою «Управління закладом освіти» та спрямовано на 

забезпечення ефективного виконання практичних завдань, що формують 

управлінські компетентності майбутніх керівників освітніх організацій. 

У сучасних умовах трансформації системи освіти, кадрового дефіциту, 

підвищення вимог до якості управлінських рішень та відповідальності керівника 

за людські ресурси, практичне володіння інструментами кадрового менеджменту 

набуває особливого значення. Майбутній освітній менеджер має не лише знати 

теоретичні засади управління персоналом, а й уміти застосовувати їх у типових і 

проблемних управлінських ситуаціях, виконуючи практичні завдання, що 

моделюють реальні процеси функціонування кадрової служби закладу освіти. 

Зокрема, магістрант повинен орієнтуватися у правилах відбору, прийому, 

переміщення, атестації та звільнення персоналу, володіти технологіями 

оцінювання кадрового потенціалу, планування професійного розвитку 

працівників, ведення кадрової документації, а також застосовувати психологічні 

прийоми роботи з людьми для створення сприятливого мікроклімату й мотивації 

педагогічного колективу. 

Метою вивчення дисципліни є формування у магістрантів здатності 

застосовувати знання, принципи й методи кадрового менеджменту в управлінні 

персоналом закладу освіти, що забезпечить результативність кадрової політики та 

сталий розвиток організації. 

Основні завдання методичних рекомендацій: 

- сприяти засвоєнню студентами принципів, методів і функцій кадрового 

менеджменту; 

- допомогти у виконанні практичних завдань, спрямованих на аналіз 

кадрових процесів, оцінювання потреб у кадрах, планування роботи персоналу; 

- розвивати вміння приймати обґрунтовані рішення щодо добору, 

оцінювання та мотивації працівників; 

- формувати навички складання, перевірки й ведення кадрової 

документації; 

- вдосконалювати здатність застосовувати психологічні методи управління 

персоналом в умовах освітнього середовища. 

У процесі роботи з методичними рекомендаціями студенти виконуватимуть 

практичні завдання, кейси, тестові та ситуаційні вправи, що забезпечать 

поєднання теорії з практикою і сприятимуть формуванню аналітичного, 

стратегічного та комунікативного мислення майбутніх менеджерів. 

У результаті опрацювання дисципліни та виконання практичних завдань 

магістранти повинні: 

- мати уявлення про роль кадрової служби в управлінні закладом освіти; 

- знати соціально-економічну сутність кадрового менеджменту, його 

функції, принципи, методи та правові основи; 

- вміти визначати кадрові потреби, здійснювати добір персоналу, 

організовувати його адаптацію, навчання та розвиток, документально 



оформлювати кадрові процедури, застосовувати психологічні підходи у роботі з 

людьми. 

Таким чином, запропоновані методичні рекомендації покликані підвищити 

ефективність самостійної та практичної діяльності магістрантів, сприяти їх 

професійному становленню як менеджерів освітньої сфери, здатних 

реалізовувати сучасну кадрову політику, оптимізувати роботу педагогічного 

колективу та забезпечувати якість управління персоналом у закладі освіти 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



РОЗДІЛ 1. СТРУКТУРА ОСВІТНЬОГО КОМПОНЕНТА 

«КАДРОВИЙ МЕНЕДЖМЕНТ ЗАКЛАДУ ОСВІТИ». 

 
1.1. Опис освітнього компонента «Кадровий менеджмент закладу 

освіти». 

 

Дисципліна є нормативною складовою ОПП/ОНП «Управління закладом 

освіти». Її вивчення спрямоване на формування розуміння сучасних підходів до 

управління персоналом в освітніх установах, розвиток здатності приймати 

управлінські рішення у сфері кадрової політики та стратегічного управління 

людськими ресурсами. 

Зміст ОК охоплює основні категорії й поняття кадрового менеджменту, 

особливості функціонування кадрової системи в закладах освіти, психологічні 

аспекти управління персоналом, регулювання трудової діяльності, формування 

кадрової стратегії, мотивацію працівників, соціальне партнерство, кадровий аудит 

тощо. 

Приділяється увага розвитку компетентностей щодо створення сприятливих 

умов праці, підвищення ефективності діяльності персоналу, застосування 

технологій кадрового менеджменту та впровадження принципів лідерства, етики 

й соціальної відповідальності в освітньому середовищі. Здобувачі отримають 

здатності, необхідні для реалізації кадрової політики, управління кадровим 

потенціалом, організації ефективної взаємодії в колективі, а також забезпечення 

якісного кадрового супроводу діяльності освітнього закладу. 
 

Галузь знань, спеціальність, освітня програма, освітній ступінь 

Освітній ступінь  Магістр 

Спеціальність D3       «Менеджмент» 

Освітня програма Управління закладом освіти  

Характеристика навчальної дисципліни 

Вид обов’язкова  

Загальна кількість годин  150 

Кількість кредитів ECTS  5 

Кількість змістових модулів 2 

Курсовий проект (робота) (за 

наявності) 

1 

Форма контролю екзамен  

Показники навчальної дисципліни 

 для денної та заочної форм здобуття вищої освіти 

 Форма здобуття вищої освіти 

Денна заочна 

 Курс (рік підготовки) І І 

Семестр              1 1 

Лекційні заняття 30     год. 6       год. 

Практичні, семінарські заняття 30     год. 6       год. 

Лабораторні заняття -     год. год. 

Самостійна робота 90     год. 138     год. 



Кількість тижневих аудиторних годин 

для денної форми здобуття вищої 

освіти 

4      год. 

 

 

 

Мета, компетентності та програмні результати навчальної 

дисципліни 

Мета: Сформувати у здобувачів вищої освіти системне уявлення про теоретико-

методологічні засади та практичні інструменти кадрового менеджменту в 

закладі освіти, розвинути управлінські компетентності щодо стратегічного 

планування, підбору, адаптації, розвитку, мотивації та оцінювання персоналу 

освітньої установи, а також сформувати готовність до реалізації ефективної 

кадрової політики з урахуванням сучасних тенденцій у сфері управління 

людськими ресурсами, вимог законодавства та специфіки функціонування 

системи освіти. 

   

Набуття компетентностей:  

інтегральна компетентність (ІК): Здатність розв’язувати складні задачі і 

проблеми у сфері менеджменту або у процесі навчання, що передбачають 

проведення досліджень та/або використання інновацій за невизначеності умов 

і вимог 

загальні компетентності (ЗК):  

ЗК 4. Здатність мотивувати людей та рухатися до спільної мети. 

ЗК 5. Здатність діяти на основі етичних міркувань (мотивів). 

спеціальні (фахові) компетентності (СК): 

СК 1. Здатність обирати та використовувати концепції, методи та 

інструментарій менеджменту, в тому числі у відповідності до визначених цілей 

та міжнародних стандартів 

СК 3. Здатність до саморозвитку, навчання впродовж життя та ефективного 

самоменеджменту 

СК 4. Здатність до ефективного використання та розвитку ресурсів організації 

СК 5. Здатність створювати та організовувати ефективні комунікації в процесі 

управління 

СК 8. Здатність використовувати психологічні технології роботи з персоналом 

Програмні результати навчання (ПРН): 

ПРН 2. Ідентифікувати проблеми в організації та обґрунтовувати методи їх 

вирішення 

ПРН 3. Проектувати ефективні системи управління організаціями 

ПРН 5. Планувати діяльність організації в стратегічному та тактичному 

вимірах. 

ПРН 6. Мати навички прийняття, обґрунтування та забезпечення реалізації 

управлінських рішень в непередбачуваних умовах, враховуючи вимоги чинного 

законодавства, етичні норми та соціальну відповідальність.  

ПРН 7. Організовувати та здійснювати ефективні комунікації в колективі, з 

представниками різних професійних груп та в міжнародному контексті 



ПРН 10. Демонструвати лідерські навички та вміння працювати у команді, 

взаємодіяти з людьми, впливати на їх поведінку для вирішення професійних 

задач 

 ПРН 13. Вміти планувати і здійснювати інформаційне, методичне, матеріальне, 

фінансове та кадрове забезпечення організації (підрозділу). 
 

Програма та структура навчальної дисципліни 

 

Назви змістових 

модулів 

 і тем 

Кількість годин 

денна форма заочна форма 

тижн

і 

усьог

о 

у тому числі 
Усьог

о 

у тому числі 

л п 
ла

б 

Ін

д 

с.р

. 
л П 

ла

б 

ін

д 
с.р. 

Модуль 1. Кадровий менеджмент у системі адміністративного управління 
Тема 1. Концептуальні 

засади кадрового 

менеджменту закладу 

освіти. 

 8 2 2   4 12 2 2   8 

Тема 2. Система 

кадрового менеджменту 

та стратегічне 

планування персоналу 

закладу освіти. 

 8 2 2   4 8 - -   8 

Тема 3. Психологічні 

засади та технології 

роботи з персоналом. 

 8 2 2   4 8 - -   8 

Тема 4. Кадрове 

забезпечення закладу 

освіти: планування 

потреби, добір, відбір та 

адаптація персоналу. 

 8 2 2   4 8 - -   8 

Тема 5. Організація 

кадрової роботи та 

документування 

трудових відносин у 

закладі освіти. 

 8 2 2   4 12 2 2   8 

Тема 6. Професійний 

розвиток, навчання та 

управління кадровим 

потенціалом. 

 8 2 2   4 8 - -   8 

Тема 7. Нормативно-

правове регулювання 

трудових відносин та 

етика кадрових рішень у 

закладі освіти. 

 10 2 2   6 6 - -   6 

Разом за модулем 1           58 14 14   30 62 4 4   54 

Модуль 2.  Кадровий менеджмент як інструмент підвищення якості освіти 

Тема 8. Організаційна 

культура, професійне 

благополуччя та 

створення сприятливого 

робочого середовища. 

 10 2 2   6 10 - -   10 

Тема 9. Мотивація, 

стимулювання та 

оцінювання 

 14 4 4   6 10 - -   10 



результативності 

персоналу закладу освіти. 
Тема 10. Комунікації, 

командна взаємодія та 

соціальне партнерство в 

кадровому менеджменті. 

 10 2 2   6 10 - -   10 

Тема 11. Оцінювання 

ефективності кадрового 

менеджменту та HR-

аналітика. 

 14 4 4   6 16 2 2   12 

Тема 12. Кадровий аудит 

як інструмент 

діагностики та 

вдосконалення системи 

управління персоналом 

закладу освіти. 

 14 4 4   6 12 - -   12 

Разом за модулем 2           62 16 16   30 58 2 2   54 

Усього годин             30 30   30 120 6 6   108 

Курсова робота 30     30 30     30 

Усього годин 150 30 30   90 150 6 6   138 

 

 

 

Теми лекцій 
№ 

з/п 
Назва теми 

Кількість 

Годин 

1 Концептуальні засади кадрового менеджменту закладу освіти. 2/2 

2 Система кадрового менеджменту та стратегічне планування персоналу 

закладу освіти. 
2 

3 Психологічні засади та технології роботи з персоналом. 2 

4 Кадрове забезпечення закладу освіти: планування потреби, добір, відбір та 

адаптація персоналу. 
2 

5 Організація кадрової роботи та документування трудових відносин у закладі 

освіти. 
2/2 

6 Професійний розвиток, навчання та управління кадровим потенціалом. 2 

7 Нормативно-правове регулювання трудових відносин та етика кадрових 

рішень у закладі освіти. 
2 

8 Організаційна культура, професійне благополуччя та створення сприятливого 

робочого середовища. 
2 

9 Мотивація, стимулювання та оцінювання результативності персоналу закладу 

освіти. 
4 

10 Комунікації, командна взаємодія та соціальне партнерство в кадровому 

менеджменті. 
2 

11 Оцінювання ефективності кадрового менеджменту та HR-аналітика. 4/2 

12 Кадровий аудит як інструмент діагностики та вдосконалення системи 

управління персоналом закладу освіти. 
4 

 Разом 30/6 

 

Теми практичних занять 
№ 

з/п 
Назва теми 

Кількість 

Годин 

1 Аналіз системи кадрового менеджменту закладу освіти: цілі, завдання, 

функції та суб’єкти управління персоналом 
2/2 

2 Застосування принципів і сучасних концепцій кадрового менеджменту в 

управлінні закладом освіти 
2/- 



3 Проєктування кадрової політики та кадрової стратегії закладу освіти. 

Урахування індивідуально-психологічних особливостей персоналу в 

управлінських рішеннях 

2/- 

4 Планування кадрової потреби, добір, відбір та адаптація персоналу закладу 

освіти 
2/- 

5 Організація кадрової роботи та документування трудових відносин у закладі 

освіти 
2/2 

6 Проєктування професійного розвитку персоналу: підвищення кваліфікації, 

самоосвіта, професійне та кар’єрне зростання 
2/- 

7 Застосування трудового законодавства та етичних норм у кадрових рішеннях 

керівника закладу освіти 
2/- 

8 Діагностика організаційної культури, умов праці та професійного 

благополуччя персоналу закладу освіти 
2/- 

9 Розроблення системи мотивації, стимулювання та оцінювання 

результативності персоналу закладу освіти 
4/- 

10 Моделювання ефективних комунікацій, командної взаємодії та соціального 

партнерства у закладі освіти 
2/2 

11 Оцінювання ефективності кадрового менеджменту: критерії, показники та 

HR-аналітика для обґрунтування управлінських рішень 
4/- 

12 Проведення кадрового аудиту та розроблення пропозицій щодо 

вдосконалення системи управління персоналом закладу освіти 
4/- 

 Разом 30/6 
 

Теми самостійної роботи 
№ 

з/п 
Назва теми 

Кількість 

Годин 

1 Еволюція концепцій і теорій кадрового менеджменту  4/8 

2 Кадрова політика та стратегії управління персоналом закладу освіти 4/8 

3 Психологічні та етичні засади професійної комунікації і взаємодії в колективі 

закладу освіти 
4/8 

4 Ресурсне забезпечення кадрового менеджменту закладу освіти: нормативне, 

інформаційне, методичне та фінансове 
4/8 

5 Планування потреби в персоналі, добір, відбір, адаптація та професійне 

переміщення працівників 
4/8 

6 Професійний і кар’єрний розвиток персоналу. Оцінювання результативності та 

атестація педагогічних і науково-педагогічних працівників 
4/8 

7 Організація робочого часу, трудова дисципліна та оцінювання ефективності 

використання трудових ресурсів 
6/6 

8 Проєктування профілю посади та організація робочого місця працівника закладу 

освіти 
6/10 

9 Матеріальна і нематеріальна мотивація персоналу. Сучасні підходи та засоби 

оцінювання результативності працівників 
6/10 

10 Соціальне партнерство у сфері трудових відносин: роль профспілок та 

зарубіжний досвід 
6/10 

11 Оцінювання організаційної ефективності кадрового менеджменту. HR-аналітика 

та інформаційне забезпечення кадрових рішень 
6/12 

12 Методи, етапи та інструментарій кадрового аудиту в закладі освіти 6/12 

13 Виконання завдань курсової роботи 30/30 

 Разом 90/138 

 

 

 

 

 



Організація комплексного вивчення дисципліни «Кадровий 

менеджмент закладу освіти» 

Комплексне опанування магістрантами освітнього компонента «Кадровий 

менеджмент закладу освіти» передбачає цілісне поєднання лекційної, практичної 

та самостійної роботи, що забезпечує глибоке розуміння змісту курсу, формування 

управлінського мислення та розвиток професійних компетентностей майбутнього 

керівника закладу освіти. 

У процесі навчання передбачається: оволодіння матеріалами лекцій, 

рекомендованою навчальною та додатковою літературою; активна участь у 

практичних заняттях, виконання творчих, аналітичних і ситуаційних завдань; 

систематичне виконання самостійної роботи, включно з тестовими, 

рефлексивними та дослідницькими завданнями. 

В перебігу лекційних занять розкриваються ключові питання кожної теми, 

акцентуються увага на складних і проблемних аспектах кадрової діяльності 

освітнього менеджера, наводяться приклади сучасних практик управління 

персоналом у закладах освіти. Лектор зосереджує увагу студентів на положеннях, 

які необхідно осмислити та використати під час виконання практичних завдань. 

Основою для підготовки до занять є лекційний матеріал, рекомендовані наукові 

джерела та нормативно-правові документи у сфері трудових відносин і кадрової 

політики. 

Практичні заняття спрямовані на відпрацювання управлінських умінь і 

навичок, формування здатності приймати рішення у змодельованих професійних 

ситуаціях. Залежно від тематики заняття можуть використовуватися активні й 

інтерактивні методи навчання - рольові ігри, ділові ситуації, мозкові штурми, 

кейси, аналіз управлінських рішень. Їхня особливість полягає не лише в закріпленні 

вивченого матеріалу, а й у засвоєнні нових знань через діяльність, рефлексію та 

обмін досвідом. 

Важливою складовою є робота з ситуаційними завданнями, у яких 

магістранти демонструють уміння застосовувати теоретичні знання на практиці – 

аналізують кадрові кейси, складають зразки документів (накази, посадові 

інструкції, плани підвищення кваліфікації), пропонують шляхи розв’язання 

управлінських проблем, обґрунтовують кадрові рішення. 

Самостійна робота студентів є невід’ємною частиною навчального 

процесу та передбачає активну пізнавальну діяльність магістрантів як у межах 

аудиторних занять, так і поза ними. Вона спрямована на поглиблення, 

систематизацію й розширення знань, розвиток аналітичного мислення, умінь 

працювати з різними джерелами інформації (нормативно-правовими актами, 

науковими статтями, офіційними виданнями, статистичними матеріалами, 

електронними ресурсами). 

Самостійна робота може бути: аудиторною, що здійснюється під 

керівництвом викладача під час лекцій, практичних чи семінарських занять; 

позааудиторною, яка може проходити: у взаємодії з викладачем – під час 

консультацій, обговорення творчих або індивідуальних завдань; самостійно – у 

бібліотеці, в електронному освітньому середовищі, вдома чи в гуртожитку, під час 

підготовки аналітичних звітів, міні-досліджень або рефлексивних есе тощо. 



Метою самостійної роботи є: формування професійної прихильності до 

майбутньої управлінської діяльності; розвиток навичок аналізу, узагальнення та 

критичного осмислення кадрової інформації; вдосконалення умінь користуватися 

різними видами видань і ресурсів; формування аналітичної та дослідницької 

культури; виховання самостійності, організованості, відповідальності та здатності 

до саморозвитку, самовдосконалення і самореалізації. 

Таким чином, комплексна організація навчального процесу з дисципліни 

«Кадровий менеджмент» забезпечує єдність теорії й практики, активізує 

пізнавальну діяльність магістрантів, формує у них професійне бачення кадрових 

процесів і готовність до ефективного управління персоналом у закладах освіти. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ІІ РОЗДІЛ. ПРАКТИЧНІ ЗАНЯТТЯ 

2.1. ПРАКТИЧНА РОБОТА 1. 

Тема заняття: Аналіз системи кадрового менеджменту закладу освіти: 

цілі, завдання, функції та суб’єкти управління персоналом/ 

Мета заняття: сформувати у магістрантів розуміння сутності, предмета, 

об’єкта та завдань кадрового менеджменту; розкрити еволюцію та сучасні 

підходи до управління персоналом в освітній організації; розвинути здатність 

аналізувати кадрову політику закладу освіти, визначати її стратегічні пріоритети; 

сформувати вміння застосовувати понятійно-категоріальний апарат дисципліни 

у практичних завданнях. 

Тип заняття: Практично-аналітичне з елементами дискусії та 

інтерактивного моделювання. 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: сутність, цілі, завдання, функції та принципи 

кадрового менеджменту; сучасні концепції й підходи до управління персоналом; 

місце кадрового менеджменту в системі управління та ресурсного забезпечення 

закладу освіти. 

Уміють: аналізувати систему кадрового менеджменту закладу освіти, 

визначати її цілі, завдання, функції та суб’єктів; порівнювати й обирати сучасні 

підходи до управління персоналом; ідентифікувати кадрові проблеми та 

обґрунтовувати способи їх вирішення. 

Виявляють здатність: застосовувати концепції, методи та 

інструментарій кадрового менеджменту для аналізу кадрових процесів; 

визначати напрями ефективного використання й розвитку кадрових ресурсів; 

обґрунтовувати пропозиції щодо побудови та вдосконалення системи управління 

персоналом і кадрового забезпечення закладу освіти. 

Питання до обговорення: 

1. У чому полягає предмет і об’єкт кадрового менеджменту? Які основні 

елементи управлінської діяльності вони охоплюють у закладі освіти? 

2. Які головні завдання кадрового менеджменту як складової системи 

управління організацією? Як ці завдання реалізуються у практиці 

закладу освіти? 

3. Які основні функції кадрового менеджменту забезпечують його зміст? 

Як взаємопов’язані планування, добір, розвиток і мотивація персоналу? 

4. Що становить зміст кадрового менеджменту в сучасному розумінні? Які 

види діяльності та управлінські процеси він включає? 

5. Які принципи та базові положення лежать в основі сучасного кадрового 

менеджменту? Як вони сприяють підвищенню ефективності управління 

персоналом? 

 

Практичне завдання 1. 

Порівняльний аналіз підходів до управління персоналом 

Завдання: Визначити основні відмінності між класичним підходом до 

управління персоналом і сучасним підходом кадрового менеджменту за 

наведеними критеріями. 



 

Критерій порівняння 
Класичний підхід до 

управління персоналом 

Підхід кадрового 

менеджменту 

Використання людських 

ресурсів 
… … 

Роль працівника в 

організації 
… … 

Мета управління … … 

Методи впливу на персонал … … 

Контроль і відповідальність … … 

Витратність/ 

ефективність 
… … 

Форма організації роботи з 

кадрами 
… … 

 

Завдання для обговорення:  

- У чому полягає ключова еволюційна зміна у ставленні до працівника 

в системі управління?  

- Як ці відмінності відображаються в роботі сучасного керівника 

закладу освіти? 

 

Практичне завдання 2. 

Самооцінка управлінських здібностей 

Завдання: Проведіть самооцінку за тестом «Чи можете ви керувати 

людьми?» (тест надає викладач). Після проходження тесту: 

1. Опишіть коротко отримані результати. 

2. Визначте, наскільки вони співвідносяться з вашими власними 

уявленнями про себе як керівника. 

3. Аргументуйте, чи згодні ви з оцінкою тесту. 

4. Визначте напрями особистісного вдосконалення (що потрібно 

розвинути: комунікацію, делегування, мотивацію, самоконтроль тощо). 

Очікуваний результат: Вміння критично оцінювати власний 

управлінський потенціал і визначати шляхи його розвитку в контексті вимог 

сучасного кадрового менеджменту. 

Тест «Чи можете ви керувати людьми?» 

Мета: 

Визначити рівень сформованості управлінських якостей, необхідних для 

ефективної роботи з людьми — упевненості, комунікабельності, самоконтролю, 

здатності впливати та відповідально приймати рішення. 

Інструкція: 

Оберіть один із трьох варіантів відповіді, який найбільш точно характеризує 

вашу поведінку. 

– варіант а) оцінюється у 15 балів, 

– варіант б) — у 5 балів, 

– варіант в) — у 0 балів. 

Після завершення підрахуйте суму балів і ознайомтеся з інтерпретацією 

результатів. 



Запитання: 

1. Чи маєте ви власну позицію з більшості питань, що вас 

стосуються? 

а) так, завжди; б) іноді вагаюся; в) рідко, орієнтуюсь на думку інших. 

2. Чи легко вас переконати змінити рішення під впливом 

чужої думки? 

а) важко; б) іноді; в) легко. 

3. Чи відчуваєте ви впевненість під час спілкування з 

керівництвом або впливовими людьми? 

а) завжди; б) залежно від ситуації; в) відчуваю напруження чи страх. 

4. Якщо виникає конфліктна ситуація, ви зазвичай: 

а) намагаєтеся її врегулювати, зберігаючи самоконтроль; 

б) відкладаєте розмову до «кращого моменту»; 

в) уникаєте обговорення. 

5. Чи вмієте ви конструктивно реагувати на критику? 

а) так, сприймаю її як джерело розвитку; 

б) іноді засмучуюсь, але аналізую; 

в) болісно реагую й виправдовуюсь. 

6. Чи готові ви відстоювати свою точку зору, навіть якщо 

більшість не погоджується з вами? 

а) так, якщо впевнений(-а) у своїй правоті; 

б) залежить від значущості питання; 

в) уникаю конфліктів і поступаюся. 

7. Як ви поводитеся в колективі, коли потрібно взяти 

відповідальність за рішення? 

а) охоче беру ініціативу; 

б) погоджуюсь, якщо є підтримка; 

в) намагаюсь залишитись осторонь. 

8. Чи прагнете ви, щоб у колективі панувала позитивна 

атмосфера взаємоповаги? 

а) так, активно цьому сприяю; 

б) підтримую, але не ініціюю; 

в) мені це не надто важливо. 

9. Чи можете ви твердо, але тактовно сказати «ні», якщо 

вважаєте вимогу безпідставною? 

а) так, завжди; б) іноді важко; в) уникаю відмови, навіть якщо не згоден(-

а). 

10. Як ви ставитеся до критичних або непопулярних 

управлінських рішень? 

а) приймаю, якщо вони необхідні для справи; 

б) намагаюся уникнути неприємностей; 

в) відкладаю до зручнішого часу. 

11. Чи радитеся ви з колегами перед прийняттям навіть дрібних 

рішень? 

а) тільки коли це дійсно потрібно; 

б) часто; 

в) майже завжди, бо боюсь помилитися. 



12. Під час розмови ви: 

а) легко дивитеся співрозмовнику в очі; 

б) уникаєте прямого погляду; 

в) відчуваєте напруження, але намагаєтесь його подолати. 

13. Чи вмієте ви чітко формулювати свої думки усно та 

письмово? 

а) так, легко; 

б) іноді потребую часу; 

в) маю труднощі у вираженні думок. 

14. Як ви реагуєте на невдачі в роботі? 

а) аналізую причини й шукаю рішення; 

б) засмучуюсь, але продовжую працювати; 

в) знижується мотивація й упевненість. 

15. Якщо хтось порушує ваші домовленості чи правила, ви: 

а) коректно робите зауваження; 

б) намагаєтеся уникнути конфлікту; 

в) ігноруєте ситуацію. 

Інтерпретація результатів 

• 180–225 балів – Високий рівень управлінських здібностей. Ви 

впевнені, відповідальні, комунікабельні. Маєте задатки лідера й здатні 

організувати роботу колективу. 

• 120–179 балів – Достатній рівень. Ви володієте базовими 

управлінськими якостями, однак іноді бракує рішучості або послідовності. 

Розвивайте навички комунікації, делегування й самоконтролю. 

• 60–119 балів – Середній рівень. Ви здатні працювати в команді, але 

маєте труднощі з відстоюванням позиції та прийняттям відповідальності. 

Потрібна робота над упевненістю та розвитком лідерського потенціалу. 

• Менше 60 балів – Низький рівень управлінської готовності. Ви 

уникаєте керівних ролей і схильні до залежності від інших. Слід розвивати 

ініціативність, емоційну стійкість і навички міжособистісного впливу. 

Рефлексійне запитання після виконання тесту: 

- Чи відповідають отримані результати вашим уявленням про власні 

управлінські можливості? 

- Які особистісні якості слід посилити, щоб ефективно керувати 

людьми у майбутній професійній діяльності? 

 

Практичне завдання 3. 

Визначення завдань і функцій кадрового менеджменту у закладі 

освіти 

Завдання: Складіть таблицю, у якій зазначте: 

1. основні завдання кадрового менеджменту в освітній організації; 

2. функції, що забезпечують виконання кожного завдання; 

3. приклади управлінських дій керівника, які реалізують ці функції. 

 



Завдання кадрового 

менеджменту 

Функції управління 

персоналом 
Приклади управлінських дій 

Формування кадрового 

потенціалу 

Планування, добір 

персоналу 

Аналіз потреб у кадрах, складання 

плану вакансій 

Професійний розвиток 

персоналу 
Навчання, оцінювання 

Організація підвищення 

кваліфікації, наставництво 

Мотивація і 

стимулювання 

Матеріальне і 

нематеріальне заохочення 

Відзначення результативності, 

преміювання 

Підтримка кадрового 

резерву 
Планування кар’єри 

Формування резерву керівників, 

стажування 

Психологічний клімат у 

колективі 
Комунікація, лідерство 

Проведення зборів, неформальне 

консультування 

Висновок: 

Узагальніть, які завдання є пріоритетними для керівника закладу освіти в 

сучасних умовах. 

 

Практичне завдання 4. 

Термінологічний тренінг «Кадровий менеджмент у поняттях» 

Завдання: Використовуючи навчальні джерела, дайте короткі 

визначення основних понять: 

- кадровий менеджмент; 

- об’єкт управління персоналом; 

- кадрова політика; 

- кадровий потенціал; 

- кадрове планування; 

- система мотивації. 

Далі сформулюйте власне узагальнене визначення кадрового 

менеджменту, виходячи з освітнього контексту. 

 

Практичне завдання 5. 

Міні-кейс «Керівник і кадрова проблема» 

Ситуація: В колективі школи виявлено зниження дисципліни серед 

педагогів, часті запізнення, скарги учнів і батьків. Новий директор хоче 

підвищити ефективність роботи персоналу, але стикається з опором частини 

працівників. 

Завдання: 

1. Визначте, які завдання кадрового менеджменту є актуальними в цій 

ситуації. 

2. Запропонуйте можливі дії керівника для розв’язання проблеми (за 

функціями: планування, мотивація, контроль, розвиток персоналу). 

3. Обґрунтуйте, яких принципів кадрового менеджменту слід 

дотримуватися, щоб зберегти довіру в колективі. 

 

 

 

 

 



Критерії оцінювання завдань практичної роботи 1. 

№ Завдання Основні критерії оцінювання 
Бальна 

шкала 

1 

Порівняльний аналіз 

підходів до управління 

персоналом 

- Повнота і точність порівняння класичного та 

сучасного підходів;- Логічність викладу, 

аргументованість відмінностей;- Здатність до 

узагальнення висновків про еволюцію підходів; 

0–2 бал 

2 
Самооцінка 

управлінських здібностей 

- Адекватність і рефлексивність самооцінки;- 

Аргументованість інтерпретації результатів 

тесту;- Визначення реалістичних напрямів 

особистісного розвитку; 

0–2 бал 

3 

Визначення завдань і 

функцій кадрового 

менеджменту у закладі 

освіти 

- Повнота відображення основних завдань і 

функцій кадрового менеджменту;- Коректність 

прикладів управлінських дій керівника;- Уміння 

співвіднести функції з практикою освітнього 

менеджменту; 

0–2 бали 

4 

Термінологічний тренінг 

«Кадровий менеджмент у 

поняттях» 

- Правильність і лаконічність визначень 

термінів;- Володіння понятійно-категоріальним 

апаратом дисципліни;- Здатність сформулювати 

власне 

0-2 бал 

 

2.2. ПРАКТИЧНА РОБОТА 2. 

Тема заняття: Застосування принципів і сучасних концепцій кадрового 

менеджменту в управлінні закладом освіти  

Мета заняття: розкрити сутність, зміст і класифікацію принципів 

кадрового менеджменту в системі управління закладом освіти; ознайомити 

магістрантів із сучасними концепціями управління персоналом (системною, 

ситуаційною, компетентнісною, ціннісно-орієнтованою тощо); розвинути 

здатність аналізувати ефективність застосування принципів кадрової політики 

у практиці освітніх організацій; сформувати навички порівняльного аналізу 

різних управлінських концепцій і вибору оптимальної для конкретної ситуації 

в освітньому середовищі. 

Тип заняття: Аналітико-дискусійне з елементами кейс-аналізу та 

рольового моделювання управлінських ситуацій. 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: сутність, зміст і класифікацію принципів 

кадрового менеджменту; сучасні концепції та підходи до управління 

персоналом; особливості їх застосування в системі управління закладом освіти. 

Уміють: аналізувати та порівнювати принципи, концепції й підходи до 

кадрового менеджменту; визначати доцільність їх застосування відповідно до 

конкретної управлінської ситуації; ідентифікувати кадрові проблеми та 

обґрунтовувати способи їх вирішення. 

Мають навички: застосування принципів і концепцій кадрового 

менеджменту під час аналізу управлінських ситуацій; моделювання кадрової 

політики закладу освіти; розроблення й аргументації управлінських рішень з 

урахуванням нормативних, етичних і соціальних вимог. 

Виявляють здатність: обирати та застосовувати сучасні концепції, 

методи й інструментарій кадрового менеджменту; проєктувати елементи 



ефективної системи управління персоналом; приймати й обґрунтовувати 

кадрові рішення в умовах змін з урахуванням законодавства, етичних норм і 

соціальної відповідальності. 

Питання до обговорення: 

1. Яке місце принципів кадрового менеджменту у структурі 

управління персоналом? Яким чином вони впливають на ефективність 

діяльності закладу освіти? 

2. У чому полягає зміст системного, процесного, ситуаційного, 

поведінкового та компетентнісного підходів до управління персоналом? 

3. Як взаємопов’язані принципи стратегічності, науковості, 

гуманізації, адаптивності та результативності у кадровому менеджменті? 

4. Які концепції управління персоналом найбільш ефективні для 

освітніх організацій у сучасних умовах трансформації освіти? 

5. Як реалізуються принципи кадрового менеджменту у кадровій 

політиці конкретного закладу освіти? Наведіть приклади. 

6. Яким чином етичні та соціальні принципи кадрового 

менеджменту сприяють формуванню довіри, партнерства та корпоративної 

культури? 

 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня, спрямовано на відтворення, 

упорядкування та первинне застосування знань). 

Завдання 1. Класифікація принципів кадрового менеджменту в закладі 

освіти 

Мета: закріпити знання про види та зміст принципів управління персоналом. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь із запропонованими принципами кадрового менеджменту: 

науковість, системність, гуманізація, стратегічність, об’єктивність, 

гнучкість, єдність командування, мотиваційність, демократичність, 

ефективність. 

2. Розподіліть їх за групами: загальноуправлінські принципи; 

організаційно-практичні; соціально-психологічні. 

3. Складіть коротку таблицю відповідно до наведеного прикладу щодо 

реалізації кожного принципу у діяльності закладу освіти. 

 

Група принципів 
Назва 

принципу 
Приклад реалізації у ЗЗСО 

Загальноуправлінські Науковість 
Використання HR-аналітики для оцінювання 

ефективності педагогів 

Соціально-

психологічні 
Гуманізація 

Урахування індивідуальних потреб і мотивації 

працівників 

 

Практичне завдання 2. (визначення концепцій кадрового менеджменту) 

Мета: відтворити знання про провідні концепції управління персоналом. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь із короткими описами концепцій: 

- Традиційна (адміністративна) — орієнтація на контроль і дисципліну. 

- Системна – розгляд персоналу як взаємопов’язаної частини організації. 



- Ситуаційна – адаптація методів управління до конкретних обставин. 

- Компетентнісна – розвиток ключових компетентностей працівників. 

- Ціннісно-орієнтована – підпорядкування кадрової політики місії, 

цінностям і культурі закладу. 

2. Встановіть відповідність між описом та назвою концепції. 

3. Наведіть приклад її застосування у практиці закладу освіти (коротко, у 1–

2 реченнях). 

 

Практичне завдання 3. Аналіз управлінської ситуації «Конфлікт 

принципів» (продуктивного рівня, спрямовано на застосування знань у 

змінених або нешаблонних умовах). 

Мета: навчитися виявляти та узгоджувати суперечності між принципами 

кадрового менеджменту в практиці управління. 

Ситуація: 

Директор ліцею планує скорочення ставок через зменшення контингенту учнів. 

Частину молодих педагогів він хоче звільнити, оскільки вони мають менший 

стаж. Проте саме ці педагоги впроваджують сучасні освітні технології і мають 

високу підтримку серед батьків. 

Завдання: 

1. Визначте, які принципи кадрового менеджменту порушуються або 

конфліктують у цій ситуації (наприклад: гуманізація, об’єктивність, 

стратегічність, компетентнісність). 

2. Запропонуйте можливі управлінські рішення, які б дозволили узгодити ці 

принципи. 

3. Обґрунтуйте, яку концепцію управління персоналом доцільно 

застосувати (ситуаційну, ціннісну чи компетентнісну) і чому. 

 

Практичне завдання 4. Творча розробка «Модель кадрової політики 

закладу освіти» 

Мета: закріпити принципи та концепції кадрового менеджменту через розробку 

власної моделі кадрової політики. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у малі групи (3–5 осіб). 

2. Оберіть тип закладу освіти (дошкільний, гімназія, коледж, університет). 

3. Розробіть модель кадрової політики, яка спирається на обрану концепцію 

(наприклад, компетентнісну чи ціннісно-орієнтовану). 

4. У моделі визначте: мету кадрової політики; базові принципи, якими вона 

керується; ключові напрями роботи з персоналом (добір, адаптація, 

розвиток, мотивація, оцінювання); очікувані результати для організації та 

колективу. 

5. Представте модель у вигляді схеми, таблиці або презентації. 

 

Практичне завдання 5. Рефлексивно-аналітичне «Мій управлінський 

принцип» 

Мета: усвідомити особисті управлінські переконання та здатність їх 

застосовувати у професійній діяльності. 

Інструкція: 



1. Оберіть три принципи кадрового менеджменту, які ви вважаєте 

найважливішими для роботи керівника закладу освіти. 

2. Поясніть, як саме вони можуть впливати на: стиль керівництва; 

мотивацію працівників; культуру взаємин у колективі. 

3. Оформіть коротке есе (до 0,5 сторінки) «Мій управлінський компас», у 

якому відобразіть власну позицію керівника-менеджера. 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 2. 

№ Критерій оцінювання Зміст критерію (що перевіряється) 
 Максимальна 

кількість балів 

1 
Знання та розуміння 

теоретичних основ 

Виявлення знань про сутність, види та 

класифікацію принципів кадрового 

менеджменту; розуміння змісту основних 

концепцій управління персоналом. 

 

1 бал 

2 
Аналітичність та 

логічність мислення 

Уміння класифікувати принципи, 

встановлювати між ними логічні зв’язки; 

здатність аналізувати кейс та визначати 

конфліктні принципи, аргументувати 

власну позицію. 

 

1 бал 

3 
Застосування знань у 

практичних ситуаціях 

Уміння застосовувати принципи та 

концепції кадрового менеджменту під час 

аналізу управлінських ситуацій та 

моделювання кадрової політики освітнього 

закладу. 

 

1 бал 

4 

Творчість і 

самостійність у 

виконанні завдань 

Ступінь оригінальності, креативності, 

доцільності пропозицій; самостійність у 

розробці моделі кадрової політики або 

рефлексивного есе. 

 

1 бал 

5 
Комунікативність і 

презентаційні навички 

Участь у групових дискусіях, здатність 

аргументовано представляти результати, 

дотримання культури наукового 

спілкування, візуальна якість презентації 

результатів роботи. 

 

1 бал 

2.3. ПРАКТИЧНА РОБОТА 3. 

Тема заняття: Психологічні та етичні засади професійної комунікації і 

взаємодії в колективі закладу освіти 

Мета заняття: розкрити сутність взаємозв’язку “особистість – колектив – 

організація” в контексті сучасних підходів до управління персоналом; 

сформувати у магістрантів уявлення про кадрову політику як систему 

принципів, цілей і засобів реалізації стратегії управління персоналом у закладах 

освіти; розвинути здатність аналізувати фактори, що впливають на формування 

кадрової політики та стратегії в умовах ринкової економіки; сформувати 

навички діагностики кадрового потенціалу колективу та проєктування кадрової 

стратегії відповідно до цілей розвитку закладу освіти. 

Тип заняття: Аналітико-практичне з елементами групового проєктування, 

SWOT-аналізу та дискусійного обговорення управлінських кейсів. 

 



Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: психологічні засади управління персоналом і 

командної взаємодії; сутність, принципи та складові кадрової політики і 

кадрової стратегії; чинники формування та розвитку кадрового потенціалу 

закладу освіти. 

Уміють: аналізувати кадровий потенціал, міжособистісну взаємодію та 

чинники внутрішнього і зовнішнього середовища; застосовувати психологічні 

технології роботи з персоналом; визначати й обґрунтовувати кадрові рішення з 

урахуванням стратегічних цілей, етичних норм та інтересів працівників і 

колективу. 

Мають навички: аналізу управлінських ситуацій і кадрових проблем; 

застосування SWOT-аналізу; проєктування кадрової політики та стратегії 

закладу освіти; розроблення рішень щодо розвитку, мотивації та ефективного 

використання кадрового потенціалу. 

Виявляють здатність: мотивувати персонал і забезпечувати командну 

взаємодію; діяти на основі етичних міркувань; обирати управлінські та 

психологічні інструменти роботи з персоналом; проєктувати кадрову стратегію 

відповідно до стратегічних цілей закладу освіти та приймати обґрунтовані 

кадрові рішення. 

Питання до обговорення: 

1. У чому полягає подвійна роль особистості й колективу як об’єктів і 

суб’єктів управління у закладах освіти? 

2. Як психологічний клімат і міжособистісні відносини впливають на 

результативність кадрової політики? 

3. Які елементи формують зміст кадрової політики закладу освіти? Які 

принципи мають бути покладені в її основу? 

4. У чому полягає різниця між кадровою політикою та кадровою 

стратегією? Як вони взаємопов’язані? 

5. Які основні чинники зовнішнього і внутрішнього середовища впливають 

на формування кадрової стратегії в ринкових умовах? 

6. Яким чином можна оцінити ефективність реалізації кадрової стратегії у 

сучасному освітньому закладі? 

7. Які ризики та можливості виникають при впровадженні інноваційних 

підходів до управління колективом у ринковому середовищі? 

 

Практичне завдання 1. Структура та зміст кадрової політики закладу 

освіти 

Мета: закріпити знання про поняття, цілі, принципи й елементи кадрової 

політики в системі управління персоналом. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь із поданими складовими кадрової політики: 

- добір і розстановка кадрів, 

- оцінювання персоналу, 

- розвиток і навчання кадрів, 

- мотивація та стимулювання, 

- формування кадрового резерву, 

- корпоративна культура. 



2. Визначте, до якої групи кадрової політики належить кожна складова 

(адміністративна, соціальна, інноваційна, стратегічна). 

3. Складіть таблицю, у якій наведено приклади реалізації кожної складової 

у практиці конкретного освітнього закладу. 
 

Група кадрової 

політики 
Складова Приклад реалізації у ЗЗСО 

Адміністративна 
Добір і розстановка 

кадрів 

Проведення конкурсного відбору на посаду 

вчителя 

Інноваційна 
Розвиток і навчання 

кадрів 

Організація мікротренінгів і вебінарів для 

педагогів 

Соціальна 
Мотивація 

персоналу 

Запровадження системи морального 

заохочення «Учитель року»  

 

Практичне завдання 2. (продуктивного рівня). Аналіз управлінської 

ситуації «Баланс інтересів у колективі»  

Мета: навчитися виявляти управлінські суперечності між інтересами 

особистості та колективу й знаходити шляхи їх гармонізації. 

Ситуація: 

У педагогічному колективі гімназії виник конфлікт між молодими вчителями, 

які прагнуть запроваджувати інтерактивні форми навчання, та досвідченими 

педагогами, які наполягають на традиційних методах. Керівник має 

забезпечити командну єдність, не втративши творчої ініціативи молоді та 

авторитету досвіду старших колег. 

Завдання: 

1. Визначте, які ролі особистості й колективу проявляються в цій ситуації 

як об’єкта та суб’єкта управління. 

2. Визначте можливі управлінські рішення для гармонізації інтересів обох 

сторін. 

3. Сформулюйте рекомендації щодо збереження психологічного клімату та 

посилення командної взаємодії. 

4. Обґрунтуйте, який підхід (соціально-психологічний, ціннісний чи 

компетентнісний) доцільно застосувати для вирішення ситуації. 

 

Практичне завдання 3. (продуктивного рівня). Проєктування кадрової 

стратегії освітнього закладу. 

Мета: розвинути вміння застосовувати системний і стратегічний підходи до 

формування кадрової стратегії в ринкових умовах. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у малі групи (3–4 особи). 

2. Виберіть тип освітнього закладу (дошкільний, гімназія, коледж, 

університет). 

3. Проаналізуйте внутрішнє й зовнішнє середовище закладу за методикою 

SWOT (сильні сторони, слабкі сторони, можливості, загрози) з погляду 

кадрового потенціалу. 

4. На основі аналізу розробіть проєкт кадрової стратегії закладу, 

визначивши: 



- стратегічну мету кадрової роботи; 

- ключові напрями реалізації (розвиток персоналу, лідерство, 

цифровізація HR-процесів, мотивація тощо); 

- очікувані результати для організації й колективу. 

5. Представте результати у вигляді схеми або короткої презентації (до 5 

слайдів). 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 3. 

Критерій Зміст оцінювання 

Максимальна 

кількість 

балів 

Рівень сформованості 

1. Аналітична 

обґрунтованість 

SWOT-аналізу 

кадрового 

потенціалу 

Глибина і логічність 

аналізу внутрішніх 

(сильні/слабкі сторони) та 

зовнішніх 

(можливості/загрози) 

факторів, аргументованість 

висновків. 

1 бал 

Високий – проведено 

повний аналіз із 

конкретними 

прикладами; Середній – 

окреслено основні 

аспекти, але без 

деталізації; Низький – 

фрагментарний або 

поверховий аналіз. 

2. Визначення 

стратегічної мети 

кадрової роботи 

Чіткість, конкретність і 

узгодженість мети з місією 

та стратегією розвитку 

закладу освіти. 

1 бал 

Високий – мета чітко 

сформульована, 

відповідає контексту; 

Середній – 

сформульована 

загально; Низький – 

відсутня або не 

відповідає змісту 

завдання. 

3. Аргументованість 

і системність 

розроблених 

напрямів реалізації 

стратегії 

Логічність структури 

кадрової стратегії, 

визначення реалістичних 

напрямів і механізмів 

реалізації (розвиток, 

лідерство, мотивація, 

цифровізація тощо). 

1,5 бала 

Високий – повна, 

системна модель з 

міжелементними 

зв’язками; Середній – 

наявні основні напрями 

без чіткої системи; 

Низький – розрізнені 

пропозиції без логіки. 

4. Прогнозування 

очікуваних 

результатів 

реалізації стратегії 

Здатність окреслити 

конкретні, вимірювані 

результати для організації 

та колективу. 

0,5 бала 

Високий – чіткі 

кількісні/якісні 

показники; Середній – 

описові результати без 

критеріїв; Низький – 

відсутність прогнозу. 

5. Візуалізація та 

презентація 

результатів (схема, 

слайди, таблиця) 

Якість оформлення, 

структурованість, 

лаконічність і креативність 

подання результатів. 

1 бал 

Високий – професійно 

оформлено, логічно, 

естетично; Середній – 

зрозуміло, але без 

візуальної виразності; 

Низький – 

неструктуровано або 

неповно. 



2.4. ПРАКТИЧНА РОБОТА 4. 

Тема заняття: Планування кадрової потреби, добір, відбір та адаптація 

персоналу закладу освіти  

Мета заняття: розкрити зміст, етапи та взаємозв’язок процесів 

планування кадрової потреби, добору, відбору й адаптації персоналу закладу 

освіти; сформувати вміння визначати потребу в персоналі та застосовувати 

сучасні методи й інструменти його пошуку, добору та відбору відповідно до 

цілей і кадрових потреб закладу освіти; розвинути навички аналізу професійних 

і особистісних характеристик кандидатів, обґрунтування кадрових рішень з 

урахуванням законодавчих вимог, етичних норм і принципів недискримінації; 

сформувати здатність проєктувати процес адаптації працівників та 

обґрунтовувати управлінські рішення щодо ефективного кадрового 

забезпечення закладу освіти. 

Тип заняття: Аналітико-практичне з елементами ситуаційного аналізу, 

оцінювання кандидатів, моделювання процесів добору й адаптації персоналу та 

обґрунтування кадрових рішень. 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: зміст нормативно-правового, науково-

методичного, інформаційного та фінансового забезпечення кадрової політики 

закладу освіти; принципи, критерії та сучасні інструменти оцінювання його 

ефективності. 

Уміють: аналізувати стан і визначати проблеми ресурсного 

забезпечення кадрової політики; оцінювати його ефективність за визначеними 

критеріями; обирати управлінські інструменти та обґрунтовувати кадрові 

рішення з урахуванням нормативних, етичних і ресурсних обмежень. 

Мають навички: критеріального оцінювання кадрового забезпечення; 

планування нормативних, методичних, інформаційних і фінансових ресурсів; 

моделювання інтегрованої системи забезпечення кадрової політики та 

розроблення пропозицій щодо її вдосконалення. 

Виявляють здатність: ефективно використовувати ресурси закладу 

освіти для реалізації кадрової політики; проєктувати систему її ресурсного 

забезпечення; ідентифікувати проблеми та приймати обґрунтовані кадрові 

рішення відповідно до законодавства, етичних норм і цілей розвитку закладу 

освіти. 

Питання до обговорення: 

1. У чому полягає зміст планування кадрової потреби закладу освіти 

та які внутрішні й зовнішні чинники впливають на її визначення? 

2. Які методи та джерела залучення кандидатів доцільно 

використовувати під час добору персоналу закладу освіти? 

3. Які критерії, методи та процедури відбору дають змогу об’єктивно 

оцінити професійні й особистісні якості кандидатів та їх 

відповідність вимогам посади? 

4. Які нормативно-правові та етичні вимоги необхідно враховувати 

керівнику під час добору й відбору персоналу закладу освіти? 

5. Які управлінські ризики можуть виникати під час планування 

кадрової потреби, добору та відбору персоналу і як їх мінімізувати? 



6. У чому полягає зміст професійної та соціально-психологічної 

адаптації нового працівника та які чинники визначають її 

успішність? 

7. Як спроєктувати ефективну систему добору, відбору й адаптації 

персоналу відповідно до кадрових потреб і стратегічних цілей 

закладу освіти? 

 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня). Ідентифікація етапів 

кадрового забезпечення закладу освіти 

Мета: закріпити знання про зміст, послідовність та взаємозв’язок процесів 

планування кадрової потреби, добору, відбору й адаптації персоналу закладу 

освіти. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь з основними етапами кадрового забезпечення закладу 

освіти:  

• планування кадрової потреби;  

• добір персоналу;  

• відбір кандидатів;  

• адаптація новоприйнятих працівників.  

2. Розподіліть наведені управлінські дії відповідно до зазначених етапів:  

• аналіз кількісної та якісної потреби в персоналі;  

• визначення вимог до кандидата на посаду;  

• формування профілю вакансії;  

• вибір джерел пошуку та залучення кандидатів;  

• аналіз резюме та документів кандидатів;  

• проведення співбесіди;  

• оцінювання професійних та особистісних якостей кандидатів;  

• прийняття обґрунтованого рішення щодо кандидата;  

• ознайомлення нового працівника з посадовими обов’язками та 

організаційною культурою;  

• організація наставництва та супроводу в адаптаційний період.  

3. Оформіть результати у вигляді таблиці та коротко поясніть значення 

кожної управлінської дії для кадрового забезпечення закладу освіти.  

 

Етап кадрового 

забезпечення 

Приклад управлінської 

дії 
Коротке пояснення 

Планування 

кадрової потреби 

Аналіз кількісної та 

якісної потреби в 

персоналі 

Дає змогу визначити необхідну чисельність 

і професійно-кваліфікаційні характеристики 

працівників 

Добір персоналу 
Вибір джерел пошуку та 

залучення кандидатів 

Забезпечує формування кола потенційних 

кандидатів відповідно до вимог посади 

Відбір кандидатів 
Проведення співбесіди та 

оцінювання кандидатів 

Дає змогу визначити відповідність 

професійних та особистісних якостей 

вимогам посади 

Адаптація 

персоналу 
Організація наставництва 

Сприяє професійному та соціально-

психологічному входженню працівника в 

колектив 



 

Практичне завдання 2 (продуктивного рівня). Критеріальний аналіз 

процесів добору, відбору та адаптації персоналу 

Мета: сформувати вміння аналізувати й оцінювати ефективність процесів 

кадрового забезпечення закладу освіти за визначеними критеріями та 

обґрунтовувати напрями їх удосконалення. 

Інструкція: 

1. Оберіть заклад освіти (реальний або умовний) та визначте посаду, на яку 

необхідно залучити працівника.  

2. Проаналізуйте процес кадрового забезпечення за такими критеріями:  

• обґрунтованість кадрової потреби - відповідність кількісної та якісної 

потреби в персоналі цілям і завданням закладу;  

• результативність добору - доцільність джерел і способів залучення 

кандидатів;  

• об’єктивність відбору - відповідність критеріїв і методів оцінювання 

кандидатів вимогам посади, дотримання етичних норм і принципів 

недискримінації;  

• ефективність адаптації - наявність заходів професійного та соціально-

психологічного супроводу нового працівника.  

3. Для кожного критерію визначте рівень (високий, середній, низький), 

обґрунтуйте оцінку та запропонуйте один захід щодо вдосконалення 

відповідного процесу.  

 

Критерій Опис прояву Рівень Обґрунтування та пропозиції 

Обґрунтованість 

кадрової потреби 

Потреба в працівникові 

визначена відповідно до 

кадрової ситуації та вимог 

посади 

Високий 

Проведено аналіз кадрової 

потреби, визначено професійні 

вимоги до кандидата 

Результативність 

добору 

Використано доцільні 

джерела пошуку 

кандидатів 

Середній 

Коло джерел пошуку обмежене; 

доцільно розширити способи 

залучення кандидатів 

Об’єктивність 

відбору 

Застосовано визначені 

критерії оцінювання 

професійних та 

особистісних якостей 

Високий 

Методи відбору відповідають 

вимогам посади та 

забезпечують обґрунтованість 

кадрового рішення 

Ефективність 

адаптації 

Передбачено професійний і 

соціально-психологічний 

супровід нового працівника 

Середній 
Доцільно запровадити програму 

адаптації та наставництво 

Очікуваний результат: здобувач уміє діагностувати проблеми 

планування кадрової потреби, добору, відбору й адаптації персоналу, 

оцінювати ефективність відповідних кадрових процесів та обґрунтовувати 

управлінські рішення щодо їх удосконалення. 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Проєктування моделі 

кадрового забезпечення закладу освіти 



Мета: сформувати здатність проєктувати цілісний процес планування 

кадрової потреби, добору, відбору та адаптації персоналу й обґрунтовувати 

управлінські рішення на кожному його етапі. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у малі групи (3–4 особи).  

2. Оберіть тип закладу освіти та конкретну посаду, щодо якої існує 

потреба в кадровому забезпеченні.  

3. Розробіть структурну схему або дорожню карту «Від кадрової потреби 

до адаптації працівника», передбачивши такі етапи:  

• визначення та обґрунтування кадрової потреби;  

• формування вимог до посади та профілю кандидата;  

• визначення джерел і способів залучення кандидатів;  

• вибір критеріїв і методів відбору;  

• оцінювання професійних та особистісних якостей кандидатів;  

• прийняття й обґрунтування кадрового рішення;  

• розроблення заходів професійної та соціально-психологічної адаптації;  

• визначення способів оцінювання результативності адаптації нового 

працівника.  

4. Для кожного етапу визначте відповідальних осіб, необхідні 

управлінські дії та очікуваний результат. Під час проєктування врахуйте 

вимоги законодавства, етичні норми, принципи об’єктивності та 

недискримінації.  

5. Визначте основні кадрові ризики на окремих етапах (помилкове 

визначення потреби, недостатня кількість кандидатів, необ’єктивність відбору, 

невідповідність кандидата посаді, труднощі адаптації) та запропонуйте 

способи їх мінімізації.  

6. Представте розроблену модель у вигляді схеми, дорожньої карти або 

короткої презентації та обґрунтуйте запропоновані управлінські рішення.  

Очікуваний результат: здобувач проєктує взаємопов’язаний процес 

кадрового забезпечення закладу освіти, обґрунтовує методи добору й відбору 

персоналу, враховує професійні та особистісні характеристики кандидатів, 

визначає заходи їх адаптації та приймає обґрунтовані кадрові рішення. 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 4 

Критерій Зміст оцінювання Бали 

1. Розуміння змісту та 

послідовності кадрових 

процесів 

Правильно визначено й охарактеризовано етапи 

планування кадрової потреби, добору, відбору та 

адаптації персоналу, встановлено їх взаємозв’язок 

1,5 

2. Аналітичність та 

обґрунтованість 

оцінювання 

Застосовано визначені критерії для аналізу кадрових 

процесів; виявлено проблеми та обґрунтовано рівень їх 

ефективності 

 1,5 

3. Обґрунтованість 

кадрових рішень 

Запропоновані рішення відповідають кадровим потребам 

закладу, вимогам посади, законодавству, етичним нормам 

і принципам недискримінації 

   2 

4. Системність 

проєктування кадрового 

забезпечення 

Розроблена модель логічно поєднує визначення кадрової 

потреби, добір, відбір, прийняття рішення та професійну і 
   2 



Критерій Зміст оцінювання Бали 

соціально-психологічну адаптацію працівника; враховано 

кадрові ризики 

5. Представлення та 

аргументація результатів 

Результати структуровано й наочно представлено; 

висновки та пропозиції логічні, аргументовані й 

орієнтовані на вдосконалення кадрових процесів 

   1 

Разом     8 

балів 

 

2.5. ПРАКТИЧНА РОБОТА 5. 

Тема заняття: Організація кадрової роботи та документування 

трудових відносин у закладі освіти 

Мета заняття: розкрити зміст, завдання та основні напрями організації 

кадрової роботи в закладі освіти; сформувати знання щодо нормативно-

правових засад і документаційного забезпечення трудових відносин; 

сформувати вміння організовувати кадрові процедури щодо прийняття на 

роботу, переведення, надання відпусток, зміни умов праці та припинення 

трудових відносин; розвинути навички підготовки, оформлення, систематизації 

та аналізу кадрових документів відповідно до вимог законодавства; сформувати 

здатність виявляти порушення й ризики в організації кадрової роботи та 

обґрунтовувати управлінські рішення щодо їх усунення; розвинути вміння 

забезпечувати належне документування трудових відносин із дотриманням 

прав працівників, етичних норм і відповідальності роботодавця. 

Тип заняття: 

Аналітико-практичне з елементами аналізу нормативно-правових актів і 

кадрових документів, моделювання кадрових процедур та розв’язання 

ситуаційних завдань. 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: нормативно-правові та організаційні засади 

кадрової роботи в закладі освіти; основні кадрові процедури та вимоги до 

документування трудових відносин; відповідальність керівника за дотримання 

трудового законодавства і прав працівників. 

Уміють: організовувати кадрову роботу та документальний супровід 

трудових відносин; застосовувати нормативно-правові вимоги під час 

прийняття, переведення та звільнення працівників, оформлення відпусток і 

зміни умов праці; аналізувати кадрові ситуації та обґрунтовувати управлінські 

рішення. 

Мають навички: підготовки, аналізу та систематизації кадрових 

документів; моделювання кадрових процедур; виявлення порушень і ризиків у 

документуванні трудових відносин та визначення способів їх усунення. 

Виявляють здатність: застосовувати управлінський інструментарій 

для організації кадрової роботи; ефективно забезпечувати кадрові процеси; 

приймати обґрунтовані рішення відповідно до чинного законодавства, етичних 

норм і соціальної відповідальності. 

Питання для обговорення 

1. У чому полягають зміст, завдання та основні напрями організації 

кадрової роботи в закладі освіти?  



2. Які нормативно-правові акти регулюють трудові відносини та кадрові 

процедури в закладах освіти?  

3. Які кадрові документи супроводжують виникнення, зміну та 

припинення трудових відносин із працівниками закладу освіти?  

4. Які вимоги необхідно враховувати під час документального оформлення 

прийняття на роботу, переведення, зміни умов праці, надання відпусток 

і звільнення працівників?  

5. Як організувати ведення, облік, систематизацію та зберігання кадрової 

документації в закладі освіти?  

6. Які типові помилки й ризики виникають під час оформлення кадрових 

документів та які управлінські рішення дають змогу їх попередити або 

усунути?  

7. Як забезпечити дотримання законодавчих вимог, прав працівників, 

етичних норм і конфіденційності персональних даних у процесі кадрової 

роботи? 

 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня). Ідентифікація кадрових 

процедур та їх документального оформлення 

Мета: закріпити знання про основні кадрові процедури в закладі освіти та 

документи, що забезпечують оформлення трудових відносин із працівниками. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь з основними кадровими процедурами:  

• прийняття працівника на роботу;  

• переведення на іншу посаду (роботу);  

• зміна істотних умов праці;  

• надання відпустки;  

• заохочення працівника;  

• притягнення до дисциплінарної відповідальності;  

• припинення трудових відносин.  

2. Встановіть відповідність між кадровою процедурою та документами, 

необхідними для її оформлення.  

3. Визначте послідовність управлінських дій відповідальної особи.  

4. Для кожної кадрової процедури наведіть приклад її реалізації в закладі 

освіти та зазначте, які вимоги необхідно дотримати під час її 

документального оформлення.  

5. Оформіть результати у вигляді таблиці.  

 

Кадрова 

процедура 
Основні документи 

Послідовність дій / приклад 

оформлення 

Прийняття на 

роботу 

Документи кандидата, заява (у разі 

її оформлення), трудовий 

договір/контракт у передбачених 

випадках, наказ про прийняття 

Перевірка документів → 

оформлення трудових відносин → 

видання наказу → ознайомлення 

працівника з необхідними 

документами 

Переведення 

працівника 

Документи, що підтверджують 

підставу та/або згоду працівника, 

наказ про переведення 

Визначення підстав → погодження у 

випадках, передбачених 



Кадрова 

процедура 
Основні документи 

Послідовність дій / приклад 

оформлення 

законодавством → оформлення 

наказу 

Надання 

відпустки 

Графік відпусток, заява у 

передбачених випадках, наказ про 

відпустку 

Визначення підстав і тривалості → 

оформлення та доведення рішення 

до працівника 

Припинення 

трудових 

відносин 

Документ-підстава, наказ про 

звільнення, інші документи залежно 

від підстави припинення трудових 

відносин 

Встановлення правової підстави → 

оформлення наказу → проведення 

передбачених законодавством 

процедур 

Очікуваний результат: здобувач розрізняє основні кадрові процедури, 

визначає необхідне документальне забезпечення та послідовність їх 

оформлення, співвідносить кадрові рішення з вимогами трудового 

законодавства й організацією кадрової роботи закладу освіти. 

Практичне завдання 2 (продуктивного рівня). Аналіз кадрової ситуації та 

її документального оформлення 

Мета: сформувати вміння аналізувати кадрові ситуації, визначати правові 

підстави та послідовність кадрових процедур, оцінювати правильність їх 

документального оформлення й обґрунтовувати управлінські рішення. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь із запропонованою ситуацією.  

Ситуація. 

До закладу освіти прийнято нового педагогічного працівника. Під час 

оформлення трудових відносин відповідальна особа підготувала наказ про 

прийняття на роботу, однак не забезпечила належного ознайомлення 

працівника з посадовими обов’язками, правилами внутрішнього трудового 

розпорядку та іншими необхідними документами. Під час внутрішньої 

перевірки кадрової роботи виявлено недоліки в оформленні окремих 

документів. 

2. Проаналізуйте ситуацію за такими позиціями:  

• визначте кадрову процедуру та її основні етапи;  

• встановіть, які документи мають супроводжувати оформлення трудових 

відносин;  

• визначте допущені організаційні та документаційні недоліки;  

• з’ясуйте можливі наслідки виявлених порушень для працівника та 

закладу освіти;  

• запропонуйте послідовність управлінських дій щодо усунення недоліків 

і належного оформлення трудових відносин.  

3. Результати аналізу оформіть у таблиці.  

 

Критерій аналізу 
Виявлений стан / 

проблема 
Обґрунтування 

Управлінське 

рішення 

Дотримання 

кадрової 

процедури 

Окремі етапи 

оформлення виконано 

неповністю 

Не забезпечено повної 

процедури оформлення 

трудових відносин 

Визначити та 

реалізувати 

пропущені кадрові дії 



Критерій аналізу 
Виявлений стан / 

проблема 
Обґрунтування 

Управлінське 

рішення 

Документальне 

оформлення 

Виявлено недоліки в 

кадрових документах 

Документи потребують 

перевірки на 

відповідність 

установленим вимогам 

Уточнити та належно 

оформити кадрову 

документацію 

Ознайомлення 

працівника 

Не забезпечено 

належного 

ознайомлення з 

необхідними 

документами 

Працівник має бути 

поінформований про 

умови та організацію 

праці 

Провести 

ознайомлення та 

належно його 

зафіксувати 

Дотримання прав 

працівника 

Існує ризик 

порушення трудових 

прав 

Кадрові процедури 

мають здійснюватися 

відповідно до 

законодавства 

Усунути порушення 

та забезпечити 

дотримання прав 

працівника 

4. Сформулюйте короткий висновок, у якому обґрунтуйте, як належна 

організація кадрової роботи та документування трудових відносин 

впливають на правомірність і ефективність кадрових рішень.  

Очікуваний результат: здобувач уміє аналізувати кадрову ситуацію, 

визначати необхідні кадрові процедури й документи, виявляти недоліки в їх 

оформленні та обґрунтовувати управлінські рішення щодо забезпечення 

належного документування трудових відносин. 
 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Проєктування кадрової 

процедури та її документального супроводу 

Мета: сформувати здатність проєктувати кадрові процедури та 

забезпечувати їх належне документальне оформлення відповідно до вимог 

законодавства, етичних норм і потреб закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у групи по 3–4 особи.  

2. Оберіть одну з кадрових процедур у закладі освіти:  

• прийняття працівника на роботу;  

• переведення на іншу посаду (роботу);  

• зміна істотних умов праці;  

• надання відпустки;  

• заохочення працівника;  

• застосування дисциплінарного стягнення;  

• припинення трудових відносин.  

3. Розробіть алгоритм реалізації обраної кадрової процедури, визначивши:  

• підстави для її здійснення;  

• послідовність управлінських дій;  

• перелік необхідних кадрових документів;  

• відповідальних осіб;  

• нормативно-правові вимоги, яких необхідно дотримуватися;  

• можливі кадрові ризики та способи їх попередження;  

• очікуваний результат кадрової процедури.  

4. Представте розроблений алгоритм у вигляді схеми, таблиці або 

дорожньої карти.  



Етап 

кадрової 

процедури 

Управлінські дії 
Необхідні 

документи 

Відповідальні 

особи 

Вимоги / можливі 

ризики 

Визначення 

підстави 

Встановлення 

правових та 

організаційних 

підстав для кадрового 

рішення 

Документ, що 

підтверджує 

відповідну 

підставу 

Керівник / 

відповідальна 

особа 

Правомірність і 

обґрунтованість 

рішення 

Підготовка 

рішення 

Перевірка необхідних 

відомостей та 

підготовка 

документів 

Проєкт 

відповідного 

кадрового 

документа 

Відповідальна 

особа 

Повнота та 

правильність 

оформлення 

Оформлення 

Прийняття та 

документальне 

оформлення 

кадрового рішення 

Наказ та інші 

необхідні 

документи 

Керівник / 

кадрова служба 

Дотримання 

встановленої 

процедури 

Завершення 

процедури 

Ознайомлення 

працівника, внесення 

необхідних 

відомостей, 

систематизація 

документів 

Документи 

відповідно до 

виду кадрової 

процедури 

Відповідальна 

особа 

Дотримання 

трудових прав і 

захист 

персональних 

даних 

5. Обґрунтуйте запропоновану модель, пояснивши, як дотримання 

послідовності кадрової процедури та належне документування сприяють 

правомірності управлінських рішень, захисту прав працівників і 

ефективній організації кадрової роботи.  

Очікуваний результат: здобувач уміє проєктувати кадрові процедури, 

визначати їх нормативні підстави, послідовність управлінських дій і необхідне 

документальне забезпечення, оцінювати кадрові ризики та обґрунтовувати 

рішення відповідно до законодавства й етичних норм. 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 5 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 

Знання 

нормативних та 

організаційних 

засад кадрової 

роботи 

Розуміння змісту кадрових 

процедур, вимог до організації 

кадрової роботи та 

документування трудових 

відносин 

високий – повне й коректне 

розуміння (1 бал); середній – 

часткове, з окремими 

неточностями (0,5 бала); 

низький – фрагментарне, із 

суттєвими помилками (0 

балів) 

1,0 

2 

Аналіз кадрових 

ситуацій і 

документів 

Уміння визначати правові 

підстави кадрових процедур, 

виявляти недоліки та ризики в 

їх організації й 

документальному оформленні 

високий – ґрунтовний аналіз 

з аргументацією (1 бал); 

середній – неповний аналіз з 

окремими неточностями (0,5 

бала); низький – поверховий 

або помилковий аналіз (0 

балів) 

1,0 

3 

Застосування вимог 

до документування 

трудових відносин 

Уміння визначати необхідні 

кадрові документи, 

послідовність їх оформлення та 

високий – процедуру і 

документи визначено 

коректно (1 бал); середній – 

2,0 



№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

дотримуватися вимог 

законодавства під час реалізації 

кадрових процедур 

допущено окремі неточності 

(0,5 бала); низький – суттєві 

помилки або невідповідність 

процедури (0 балів) 

4 
Проєктування 

кадрової процедури 

Уміння побудувати логічний 

алгоритм кадрової процедури, 

визначити управлінські дії, 

документи, відповідальних 

осіб, можливі ризики та 

способи їх попередження 

високий – алгоритм повний, 

логічний і обґрунтований (1 

бал); середній – окремі 

елементи недостатньо 

розкриті (0,5 бала); низький 

– алгоритм непослідовний 

або не розроблений (0 балів) 

2,0 

5 

Обґрунтованість 

кадрових рішень і 

висновків 

Здатність аргументувати 

кадрові рішення з урахуванням 

законодавства, етичних норм, 

прав працівників та інтересів 

закладу освіти; формулювати 

пропозиції щодо 

вдосконалення кадрової роботи 

високий – рішення й 

висновки аргументовані та 

практично доцільні (1 бал); 

середній – аргументація 

часткова (0,5 бала); низький 

– рішення необґрунтовані 

або висновки відсутні (0 

балів) 

2,0 

 Разом 8 балів    

 

 

2.6. ПРАКТИЧНА РОБОТА 6. 

Тема: Проєктування професійного розвитку персоналу: підвищення 

кваліфікації, самоосвіта, професійне та кар’єрне зростання 

Мета заняття: розкрити сутність, складові та сучасні підходи до 

професійного розвитку персоналу закладу освіти;  сформувати знання про форми, 

методи та інструменти підвищення кваліфікації, самоосвіти, професійного й 

кар’єрного зростання працівників;  розвинути вміння визначати потреби 

персоналу у професійному розвитку та узгоджувати їх з кадровими потребами і 

стратегічними цілями закладу освіти;  сформувати навички планування 

індивідуальних і колективних траєкторій професійного розвитку, застосування 

наставництва, коучингу, взаємонавчання та інших сучасних технологій розвитку 

персоналу;  сформувати здатність проєктувати систему професійного розвитку та 

кар’єрного зростання персоналу як складову кадрового забезпечення закладу 

освіти;  розвинути здатність мотивувати працівників до професійного 

саморозвитку, безперервного навчання та досягнення індивідуальних і 

організаційних цілей.  

Тип заняття: Аналітико-практичне з елементами аналізу професійних 

потреб, ситуаційних завдань, групового проєктування, моделювання 

індивідуальних траєкторій і планів професійного та кар’єрного розвитку 

персоналу. 

 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: сутність, цілі та складові професійного розвитку 

персоналу; сучасні форми й технології підвищення кваліфікації, самоосвіти, 



професійного та кар’єрного зростання; принципи планування розвитку персоналу 

відповідно до потреб працівників і стратегічних цілей закладу освіти. 

Уміють: визначати потреби персоналу у професійному розвитку; обирати 

доцільні форми, методи та інструменти навчання і саморозвитку; планувати 

професійне й кар’єрне зростання працівників; узгоджувати індивідуальні 

траєкторії розвитку з кадровими потребами та стратегічними цілями закладу 

освіти. 

Мають навички: аналізу потреб у професійному розвитку; розроблення 

індивідуальних і колективних планів підвищення кваліфікації; проєктування 

траєкторій професійного та кар’єрного зростання; застосування наставництва, 

коучингу, взаємонавчання та інших інструментів розвитку персоналу. 

Виявляють здатність: до саморозвитку та навчання впродовж життя; 

мотивування працівників до професійного зростання; ефективного використання 

й розвитку кадрового потенціалу; проєктування системи професійного розвитку 

персоналу відповідно до стратегічних і тактичних цілей закладу освіти. 

Питання для обговорення 

1. У чому полягає сутність професійного розвитку персоналу та яке місце 

він посідає в системі кадрового менеджменту закладу освіти?  

2. Як визначаються індивідуальні та організаційні потреби у 

професійному розвитку працівників?  

3. Які форми та методи підвищення кваліфікації, самоосвіти й 

професійного навчання доцільно застосовувати для розвитку персоналу 

закладу освіти?  

4. Які можливості наставництва, коучингу, взаємонавчання, стажування 

та інших сучасних технологій у професійному розвитку працівників?  

5. Як забезпечити взаємозв’язок між індивідуальними траєкторіями 

професійного розвитку та стратегічними цілями закладу освіти?  

6. У чому полягає роль керівника в мотивуванні персоналу до самоосвіти, 

професійного розвитку та навчання впродовж життя?  

7. Які механізми та інструменти доцільно використовувати для 

планування професійного й кар’єрного зростання працівників та формування 

кадрового резерву?  

8. Як оцінювати результативність професійного розвитку персоналу та 

використовувати його результати для подальшого планування кадрової 

роботи?  

9. Які ресурси необхідні для організації системного професійного 

розвитку персоналу та як забезпечити їх ефективне використання?  

10. Які ризики та бар’єри можуть перешкоджати професійному й 

кар’єрному розвитку працівників та які управлінські рішення сприятимуть їх 

подоланню? 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня). Класифікація форм та 

інструментів професійного розвитку персоналу закладу освіти 

Мета: закріпити знання про основні форми, методи та інструменти 

професійного розвитку персоналу, їх призначення та можливості застосування 



для підвищення кваліфікації, самоосвіти, професійного й кар’єрного зростання 

працівників закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь з основними напрямами та формами професійного 

розвитку персоналу:  

• підвищення кваліфікації: освітні програми, курси, тренінги, семінари, 

вебінари, майстер-класи, стажування;  

• самоосвіта та неформальне професійне навчання: самостійне 

опрацювання професійних ресурсів, онлайн-навчання, участь у професійних 

спільнотах, взаємонавчання (peer-learning);  

• професійний розвиток на робочому місці: наставництво, менторинг, 

коучинг, супервізія, обмін професійним досвідом;  

• професійне та кар’єрне зростання: індивідуальне планування розвитку, 

розширення професійних функцій, участь у проєктах, формування кадрового 

резерву, підготовка до професійного просування.  

2. Розподіліть запропоновані форми та інструменти за відповідними 

напрямами професійного розвитку.  

3. Для кожного напряму визначте мету застосування та наведіть приклад 

його реалізації у закладі освіти.  

4. Оформіть результати у вигляді таблиці.  

 

Напрям 

професійного 

розвитку 

Форма / 

інструмент 
Мета застосування 

Приклад реалізації у 

закладі освіти 

Підвищення 

кваліфікації 
Стажування 

Набуття та 

вдосконалення 

професійних 

компетентностей 

Проходження педагогом 

стажування в іншому 

закладі освіти 

Самоосвіта Онлайн-навчання 

Самостійне поглиблення 

професійних знань і 

вмінь 

Проходження 

працівником обраного 

онлайн-курсу відповідно 

до професійних потреб 

Розвиток на 

робочому місці 
Наставництво 

Передавання 

професійного досвіду та 

підтримка професійного 

зростання 

Досвідчений педагог 

здійснює професійний 

супровід колеги 

Професійне та 

кар’єрне 

зростання 

Індивідуальний 

план професійного 

розвитку 

Визначення цілей, етапів 

і ресурсів професійного 

та кар’єрного зростання 

Працівник спільно з 

керівником визначає 

перспективні напрями 

розвитку та необхідні 

заходи 

5. Визначити, які з розглянутих форм можуть поєднуватися в 

індивідуальній траєкторії професійного розвитку працівника, та коротко 

обґрунтуйте свій вибір.  

Очікуваний результат: здобувач розрізняє основні напрями, форми та 

інструменти професійного розвитку персоналу, визначає їх цільове 

призначення та добирає відповідно до професійних потреб працівника і завдань 

розвитку закладу освіти. 



 

Практичне завдання 2 (продуктивного рівня). Проєктування 

індивідуальної траєкторії професійного розвитку працівника закладу 

освіти 

Мета: сформувати вміння визначати потреби у професійному розвитку та 

проєктувати індивідуальну траєкторію підвищення кваліфікації, самоосвіти, 

професійного й кар’єрного зростання працівника відповідно до його 

професійних потреб і цілей розвитку закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Оберіть працівника закладу освіти (реального або умовного) та стисло 

охарактеризуйте його посаду, професійний досвід і перспективні напрями 

розвитку.  

2. Визначте його професійні потреби та цілі розвитку, враховуючи:  

• актуальні професійні компетентності;  

• потреби у підвищенні кваліфікації та самоосвіті;  

• професійні інтереси й мотивацію;  

• можливості професійного та кар’єрного зростання;  

• стратегічні потреби закладу освіти.  

3. Розробіть індивідуальну траєкторію професійного розвитку, 

визначивши етапи, конкретні заходи, ресурси, терміни та очікувані 

результати.  

Етап 
Зміст / 

управлінські дії 

Форми та 

інструменти 

розвитку 

Ресурси / 

підтримка 

Очікуваний 

результат 

Діагностика 

потреб 

Визначення 

професійних 

потреб, сильних 

сторін і напрямів 

розвитку 

Самооцінювання, 

співбесіда, аналіз 

результатів 

діяльності 

Керівник, 

наставник, 

професійні 

стандарти 

Визначено 

пріоритетні 

напрями розвитку 

Планування 

Формулювання 

цілей і 

послідовності 

професійного 

розвитку 

Індивідуальний 

план розвитку 

Інформаційні, 

методичні, 

часові ресурси 

Сформовано 

індивідуальну 

траєкторію 

розвитку 

Реалізація 

Виконання 

запланованих 

заходів 

Курси, самоосвіта, 

стажування, 

наставництво, 

коучинг, 

взаємонавчання 

Внутрішні й 

зовнішні 

ресурси 

Набуто та 

вдосконалено 

професійні 

компетентності 

Оцінювання 

результатів 

Аналіз досягнутих 

результатів і 

професійних змін 

Самооцінювання, 

зворотний зв’язок, 

аналіз результатів 

діяльності 

Працівник, 

керівник, 

наставник 

Визначено 

результативність 

професійного 

розвитку 

Професійне 

та кар’єрне 

зростання 

Визначення 

подальших 

професійних 

перспектив 

Розширення 

професійних 

функцій, участь у 

проєктах, кадровий 

резерв 

Організаційна 

та управлінська 

підтримка 

Визначено 

перспективи 

подальшого 

професійного й 

кар’єрного 

зростання 



4. Обґрунтуйте, як запропонована траєкторія поєднує індивідуальні 

професійні цілі працівника зі стратегічними й кадровими потребами 

закладу освіти.  

5. Визначте роль керівника у реалізації траєкторії: способи мотивації 

працівника, необхідну організаційну підтримку та ресурси.  

6. Представте результати у вигляді індивідуального плану професійного 

розвитку.  

Очікуваний результат: здобувач уміє діагностувати потреби у професійному 

розвитку, планувати та проєктувати індивідуальну траєкторію підвищення 

кваліфікації, самоосвіти, професійного й кар’єрного зростання, визначати 

необхідні ресурси та способи мотиваційної підтримки працівника, узгоджуючи 

його розвиток зі стратегічними цілями закладу освіти. 
 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Проєктування системи 

професійного розвитку персоналу закладу освіти 

Мета: сформувати здатність проєктувати цілісну систему професійного 

розвитку персоналу, що поєднує підвищення кваліфікації, самоосвіту, 

професійне й кар’єрне зростання працівників із кадровими потребами та 

стратегічними цілями закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у групи по 3–4 особи.  

2. Оберіть тип закладу освіти (заклад дошкільної, загальної середньої, 

професійної, фахової передвищої або вищої освіти).  

3. Визначте стратегічні цілі розвитку закладу та відповідні потреби у 

професійному розвитку персоналу.  

4. Розробіть модель системи професійного розвитку персоналу, 

передбачивши:  

• цілі та пріоритетні напрями професійного розвитку;  

• механізми визначення індивідуальних і колективних потреб у розвитку;  

• форми підвищення кваліфікації, самоосвіти та навчання на робочому 

місці;  

• інструменти професійної підтримки (наставництво, коучинг, менторинг, 

взаємонавчання тощо);  

• можливості професійного й кар’єрного зростання та формування 

кадрового резерву;  

• способи мотивації працівників до безперервного професійного розвитку;  

• необхідні кадрові, інформаційні, методичні, матеріальні та фінансові 

ресурси;  

• механізми оцінювання результативності професійного розвитку;  

• очікуваний вплив на кадровий потенціал і досягнення стратегічних цілей 

закладу освіти.  

5. Представте модель у вигляді схеми, матриці або дорожньої карти, 

обґрунтувавши взаємозв’язок її компонентів.  

Компонент системи Зміст Приклад реалізації 

Діагностика потреб 

Визначення індивідуальних і 

організаційних потреб у 

професійному розвитку 

Аналіз результатів діяльності, 

самооцінювання, професійні 

запити працівників 



Компонент системи Зміст Приклад реалізації 

Планування 

розвитку 

Визначення цілей, напрямів, 

форм і ресурсів професійного 

розвитку 

Формування індивідуальних і 

колективних планів розвитку 

Реалізація 

Підвищення кваліфікації, 

самоосвіта, навчання на 

робочому місці 

Курси, стажування, наставництво, 

коучинг, взаємонавчання 

Мотивація та 

підтримка 

Створення умов і стимулів для 

безперервного професійного 

розвитку 

Визнання професійних досягнень, 

підтримка професійних ініціатив, 

залучення до проєктів 

Професійне та 

кар’єрне зростання 

Використання результатів 

розвитку для розширення 

професійних можливостей 

працівників 

Розширення функцій, кадровий 

резерв, професійне просування 

Оцінювання 

результативності 

Визначення змін у професійній 

діяльності та досягнення 

запланованих цілей 

Самооцінювання, зворотний 

зв’язок, аналіз результатів 

професійної діяльності 

Організаційний 

результат 

Визначення впливу розвитку 

персоналу на діяльність закладу 

Посилення кадрового потенціалу 

та досягнення стратегічних цілей  

6. Визначте можливі ризики реалізації запропонованої системи (недостатня 

мотивація, обмежені ресурси, невідповідність навчання професійним 

потребам, формальний характер професійного розвитку тощо) та 

запропонуйте управлінські рішення щодо їх мінімізації.  

7. Обґрунтуйте, як запропонована система забезпечує взаємозв’язок 

професійних потреб працівників, ефективного використання кадрових 

ресурсів та стратегічного розвитку закладу освіти.  

Очікуваний результат: здобувач уміє проєктувати систему професійного 

розвитку персоналу, інтегрувати індивідуальні й організаційні потреби, 

визначати форми, інструменти та ресурси розвитку, мотивувати працівників до 

професійного зростання й обґрунтовувати вплив розвитку кадрового 

потенціалу на досягнення стратегічних цілей закладу освіти. 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 6. 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 

Розуміння засад 

професійного 

розвитку 

персоналу 

Знання сутності, напрямів, 

форм та інструментів 

підвищення кваліфікації, 

самоосвіти, професійного й 

кар’єрного зростання 

персоналу 

високий — повне й системне 

розуміння, правильне 

визначення форм та 

інструментів (1 бал); середній 

— часткове розуміння, окремі 

неточності (0,5 бала); низький 

— фрагментарне розуміння або 

суттєві помилки (0 балів) 

1,0 

2 

Аналіз потреб у 

професійному 

розвитку 

Уміння визначати 

індивідуальні й організаційні 

потреби у професійному 

розвитку та обґрунтовано 

добирати відповідні форми, 

методи й інструменти 

високий — потреби визначено 

та вибір інструментів 

аргументовано (1 бал); 

середній — аналіз частковий, 

аргументація недостатня (0,5 

бала); низький — аналіз 

поверховий або 

необґрунтований (0 балів) 

1,0 



№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

3 

Проєктування 

індивідуальної 

траєкторії 

професійного 

розвитку 

Уміння визначати цілі, етапи, 

форми, ресурси та очікувані 

результати підвищення 

кваліфікації, самоосвіти, 

професійного й кар’єрного 

зростання працівника 

високий — траєкторія цілісна, 

реалістична й обґрунтована (1 

бал); середній — окремі 

компоненти розкрито неповно 

(0,5 бала); низький — 

траєкторія непослідовна або не 

відповідає визначеним 

потребам (0 балів) 

2,0 

4 

Проєктування 

системи 

професійного 

розвитку 

персоналу 

Уміння інтегрувати 

діагностику потреб, 

планування, навчання, 

самоосвіту, мотивацію, 

професійне й кар’єрне 

зростання, ресурсне 

забезпечення та оцінювання 

результативності в цілісну 

систему 

високий — система 

структурно цілісна, логічна та 

узгоджена зі стратегічними 

цілями закладу (1 бал); 

середній — система 

представлена частково або 

недостатньо обґрунтована (0,5 

бала); низький — система 

фрагментарна або відсутня (0 

балів) 

2,0 

5 

Обґрунтованість 

управлінських 

рішень і висновків 

Здатність обґрунтовувати 

способи мотивації та 

підтримки професійного 

розвитку, визначати 

необхідні ресурси, оцінювати 

результати й ризики та 

формулювати пропозиції 

щодо розвитку кадрового 

потенціалу 

високий — рішення й 

висновки аргументовані, 

практично доцільні (1 бал); 

середній — аргументація 

часткова, пропозиції 

недостатньо конкретні (0,5 

бала); низький — рішення 

необґрунтовані або висновки 

відсутні (0 балів) 

2,0 

 Разом   8,0 

 

 

2.7. ПРАКТИЧНА РОБОТА 7. 

Тема: Застосування трудового законодавства та етичних норм у кадрових 

рішеннях керівника закладу освіти  

Мета заняття: розкрити зміст, сутність і правові засади службових прав та 

обов’язків науково-педагогічних працівників відповідно до чинного 

законодавства України; сформувати у магістрантів знання про нормативно-

правові регламенти організації робочого часу, його структуру, тривалість і 

специфіку для різних категорій працівників освітнього закладу; розвинути 

аналітичні навички інтерпретації нормативів робочого навантаження, норм годин 

та форм звітності педагогічної діяльності; сформувати здатність застосовувати 

правові й управлінські механізми забезпечення раціонального використання 

робочого часу персоналу; розвинути уміння розробляти та оцінювати графіки 

роботи, розподіл обов’язків і посадові інструкції в межах чинних норм трудового 

законодавства. 

Тип заняття: 

Аналітико-практичне з елементами нормативно-правового аналізу, кейс-

дослідження, експертного оцінювання та моделювання управлінських рішень. 

Компетентності, що формуються: 



Знають і розуміють: основні положення трудового та освітнього 

законодавства, що регулюють трудові відносини у закладах освіти; права, 

обов’язки та відповідальність працівників і роботодавця; правові й етичні засади 

прийняття кадрових рішень; принципи рівності, недискримінації, справедливості 

та соціальної відповідальності у трудових відносинах. 

Уміють: аналізувати кадрові ситуації з позицій трудового законодавства 

та професійної етики; ідентифікувати порушення, суперечності й ризики; 

визначати правові підстави кадрових рішень; обирати та обґрунтовувати способи 

розв’язання кадрових проблем. 

Мають навички: роботи з нормативно-правовими актами; правового й 

етичного аналізу кадрових ситуацій; оцінювання альтернативних управлінських 

рішень та їх можливих наслідків; аргументації кадрових рішень. 

Виявляють здатність: застосовувати концепції, методи та інструментарій 

менеджменту під час розв’язання кадрових проблем; приймати правомірні, етично 

обґрунтовані та соціально відповідальні кадрові рішення, забезпечуючи 

дотримання трудових прав працівників. 

Питання для обговорення 

1. Які нормативно-правові акти визначають засади трудових відносин і 

прийняття кадрових рішень у закладах освіти?  

2. Які права, обов’язки та трудові гарантії працівників необхідно 

враховувати керівнику під час прийняття кадрових рішень?  

3. Які правові та етичні вимоги мають бути дотримані під час прийняття на 

роботу, переведення, зміни умов праці та припинення трудових відносин?  

4. Як забезпечити законність, об’єктивність, справедливість і 

недискримінаційність кадрових рішень?  

5. Які правові та етичні ризики можуть виникати під час розподілу 

робочого часу, навантаження, заохочення працівників і застосування 

дисциплінарних заходів?  

6. Як діяти керівнику, якщо формально допустиме кадрове рішення 

породжує етичну суперечність або ризик порушення інтересів працівників?  

7. Які типові порушення трудових прав працівників можуть виникати в 

кадровій практиці закладу освіти та як їх попереджати?  

8. Як керівнику забезпечити баланс між інтересами працівника, колективу 

та закладу освіти під час прийняття кадрових рішень?  

9. Яку роль відіграють професійна етика та соціальна відповідальність 

керівника у врегулюванні складних кадрових ситуацій?  

10. Який алгоритм доцільно застосовувати для аналізу та 

обґрунтування кадрового рішення з урахуванням правових норм, етичних 

принципів і можливих наслідків? 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня). Ідентифікація 

правових та етичних засад кадрових рішень 

Мета: закріпити знання нормативно-правових та етичних засад трудових 

відносин і сформувати вміння визначати вимоги, яких має дотримуватися 

керівник під час прийняття кадрових рішень. 

Інструкція: 



1. Ознайомтесь з основними положеннями Кодексу законів про 

працю України, законів України у сфері освіти та локальних нормативних 

актів закладу освіти, що регулюють трудові відносини.  

2. Визначте правові та етичні вимоги до кадрових рішень щодо:  

• прийняття на роботу;  

• переведення та зміни умов праці;  

• розподілу робочого часу й навантаження;  

• заохочення працівників;  

• застосування дисциплінарних заходів;  

• припинення трудових відносин.  

3. Для кожного виду кадрового рішення визначте правові вимоги, 

етичні принципи та можливі ризики їх недотримання.  

Кадрове 

рішення 
Правові вимоги Етичні принципи 

Можливі ризики / 

порушення 

Прийняття на 

роботу 

Дотримання 

встановлених вимог і 

процедури 

Об’єктивність, 

рівність, 

недискримінація 

Необґрунтована відмова, 

дискримінаційні 

критерії 

Розподіл 

навантаження 

Дотримання 

законодавства та 

локальних актів 

Справедливість, 

прозорість 

Необґрунтований або 

упереджений розподіл 

Заохочення 
Належне 

обґрунтування рішення 

Об’єктивність, 

справедливість 

Вибірковість, конфлікт 

інтересів 

Припинення 

трудових 

відносин 

Наявність законної 

підстави та дотримання 

процедури 

Неупередженість, 

повага до гідності 

Порушення трудових 

прав працівника 

Очікуваний результат: здобувач розрізняє правові та етичні засади 

кадрових рішень, визначає нормативні вимоги й потенційні ризики їх 

недотримання. 

Практичне завдання 2 (продуктивного рівня). Правовий та етичний аналіз 

кадрової ситуації 

Мета: сформувати вміння ідентифікувати кадрову проблему, аналізувати її 

правові та етичні аспекти й обґрунтовувати можливі варіанти управлінського 

рішення. 

Інструкція: 

1. Проаналізуйте ситуацію:  

У закладі освіти виникла необхідність перерозподілу функціональних 

обов’язків і навантаження працівників у зв’язку з організаційними змінами. 

Частина працівників вважає запропонований розподіл необґрунтованим і таким, 

що створює нерівні умови. Керівнику необхідно прийняти кадрове рішення, яке 

забезпечить потреби закладу та водночас відповідатиме вимогам трудового 

законодавства й етичним принципам управління персоналом. 

2. Визначте:  

• сутність кадрової проблеми;  

• норми трудового законодавства та локальні акти, які необхідно врахувати;  

• права та інтереси учасників ситуації;  

• етичні принципи, яких має дотримуватися керівник;  



• можливі правові, організаційні та репутаційні ризики;  

• щонайменше два альтернативні варіанти кадрового рішення.  

3. Порівняйте альтернативи та обґрунтуйте оптимальне управлінське 

рішення.  

Критерій аналізу 
Виявлена проблема / 

обставина 

Правове та етичне 

обґрунтування 

Пропоноване 

рішення 

Правомірність    

Дотримання прав 

працівників 
   

Етичність і 

справедливість 
   

Організаційна 

доцільність 
   

Можливі наслідки та 

ризики 
   

Очікуваний результат: здобувач уміє ідентифікувати кадрову проблему, 

аналізувати її з правової та етичної позицій, порівнювати альтернативи й 

аргументувати управлінське рішення. 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Моделювання алгоритму 

прийняття правомірного та етично обґрунтованого кадрового рішення 

Мета: сформувати здатність застосовувати трудове законодавство та етичні 

принципи для розроблення й обґрунтування кадрових рішень керівника закладу 

освіти. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у групи по 3–4 особи.  

2. Оберіть одну кадрову ситуацію, пов’язану з:  

• прийняттям працівника на роботу;  

• переведенням або зміною умов праці;  

• розподілом навантаження;  

• заохоченням працівника;  

• порушенням трудової дисципліни;  

• припиненням трудових відносин.  

3. Розробіть алгоритм прийняття кадрового рішення, передбачивши:  

• ідентифікацію кадрової проблеми;  

• збирання та аналіз необхідної інформації;  

• визначення нормативно-правових підстав;  

• оцінювання прав та інтересів учасників;  

• аналіз етичних аспектів і можливого конфлікту інтересів;  

• формування альтернативних варіантів рішення;  

• оцінювання можливих наслідків і ризиків;  

• вибір та обґрунтування оптимального рішення;  

• визначення способу його реалізації та комунікації працівникам.  

4. Представте результат у вигляді схеми або матриці прийняття кадрового 

рішення:  



Етап Управлінські дії Правові вимоги Етичні аспекти 
Очікуваний 

результат 

Ідентифікація 

проблеми 

Визначення 

сутності та 

причин кадрової 

ситуації 

Встановлення 

правових 

обставин 

Неупередженість 

Об’єктивно 

визначено 

проблему 

Аналіз 

Збирання й 

оцінювання 

інформації 

Аналіз 

нормативних 

підстав 

Урахування прав та 

інтересів сторін 

Сформовано 

інформаційну 

основу рішення 

Формування 

альтернатив 

Розроблення 

можливих 

варіантів дій 

Перевірка 

правомірності 

Справедливість, 

відповідальність 

Визначено 

допустимі 

альтернативи 

Прийняття 

рішення 

Вибір 

оптимального 

варіанта 

Відповідність 

законодавству 

Етична 

обґрунтованість 

Прийнято 

аргументоване 

кадрове рішення 

Реалізація 

Оформлення та 

комунікація 

рішення 

Дотримання 

встановленої 

процедури 

Повага до гідності 

та прав працівників 

Забезпечено 

належну 

реалізацію 

рішення 

Очікуваний результат: здобувач здатний застосовувати нормативно-правові 

та етичні засади для аналізу кадрових проблем, оцінювати альтернативи й 

ризики та приймати обґрунтовані кадрові рішення в діяльності керівника 

закладу освіти. 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 7. 

№ Критерій Зміст оцінювання Рівні / Бали 

1 

Знання нормативно-

правових та етичних 

засад кадрових 

рішень 

Розуміння положень трудового 

й освітнього законодавства, 

прав та обов’язків сторін 

трудових відносин, етичних 

принципів прийняття кадрових 

рішень 

Високий – повне й коректне 

розуміння та застосування (1 

бал); середній – часткове, з 

окремими неточностями (0,5 

бала); низький – фрагментарне 

або помилкове (0 балів) 

2 
Аналіз кадрових 

проблем і ситуацій 

Уміння ідентифікувати кадрову 

проблему, визначати її правові 

та етичні аспекти, права й 

інтереси учасників, можливі 

порушення та ризики 

Високий – комплексний і 

аргументований аналіз (1 бал); 

середній – частковий аналіз, 

недостатня аргументація (0,5 

бала); низький – поверховий або 

помилковий аналіз (0 балів) 

3 

Застосування 

правових та етичних 

норм 

Уміння застосовувати 

нормативно-правові вимоги та 

етичні принципи до конкретних 

кадрових ситуацій, визначати 

правомірні способи їх 

вирішення 

Високий – норми застосовано 

коректно й обґрунтовано (1 бал); 

середній – застосовано частково 

або з окремими неточностями 

(0,5 бала); низький – 

застосовано некоректно або 

формально (0 балів) 

4 
Обґрунтування 

кадрових рішень 

Уміння формувати й оцінювати 

альтернативи, прогнозувати їх 

наслідки та обґрунтовувати 

оптимальне кадрове рішення з 

урахуванням законодавства, 

Високий – рішення 

аргументоване, правомірне та 

етично виважене (1 бал); 

середній – рішення загалом 

доцільне, але недостатньо 



№ Критерій Зміст оцінювання Рівні / Бали 

етичних норм і соціальної 

відповідальності 

обґрунтоване (0,5 бала); низький 

– рішення необґрунтоване або 

суперечливе (0 балів) 

5 

Системність і 

аргументованість 

висновків 

Здатність узагальнювати 

результати аналізу, визначати 

ризики та формулювати 

пропозиції щодо попередження 

порушень трудових прав і 

вдосконалення кадрових рішень 

Високий – висновки логічні, 

аргументовані та практично 

доцільні (1 бал); середній – 

висновки частково обґрунтовані 

(0,5 бала); низький – висновки 

формальні або відсутні (0 балів) 
 Разом  5 балів 

 

 

2.8. ПРАКТИЧНА РОБОТА 8. 

Тема: Діагностика організаційної культури, умов праці та професійного 

благополуччя персоналу закладу освіти  

Мета заняття: розкрити сутність і взаємозв’язок організаційної культури, 

умов праці та професійного благополуччя персоналу закладу освіти;  сформувати 

знання про чинники, критерії та показники сприятливого організаційного й 

соціально-психологічного середовища; розвинути вміння діагностувати стан 

організаційної культури, умови праці, соціально-психологічний клімат і 

професійне благополуччя працівників; сформувати здатність виявляти проблеми 

й ризики трудового середовища та обґрунтовувати управлінські рішення щодо їх 

усунення; розвинути навички ефективної комунікації, командної взаємодії та 

застосування психологічних технологій роботи з персоналом; сформувати 

здатність проєктувати заходи щодо розвитку організаційної культури, поліпшення 

умов праці та підтримки професійного благополуччя персоналу.  

Тип заняття. Аналітико-практичне з елементами діагностики, 

ситуаційного аналізу, соціально-психологічного оцінювання, групового 

проєктування та обґрунтування управлінських рішень. 

Компетентності, що формуються: 

Знають і розуміють: сутність, структуру та функції організаційної 

культури; основні характеристики умов праці й соціально-психологічного 

клімату; чинники професійного благополуччя персоналу; роль комунікації, стилю 

керівництва, мотивації, підтримки та командної взаємодії у формуванні 

сприятливого робочого середовища. 

Уміють: аналізувати й діагностувати організаційну культуру, умови праці 

та професійне благополуччя персоналу; визначати проблемні зони й чинники 

ризику; аналізувати взаємодію в колективі; застосовувати психологічні й 

комунікаційні інструменти та обґрунтовувати управлінські рішення щодо 

вдосконалення трудового середовища. 

Мають навички: проведення опитувань, анкетування, спостереження та 

аналізу кадрових ситуацій; оцінювання соціально-психологічного клімату й рівня 

професійного благополуччя; моделювання командної взаємодії та розроблення 

заходів щодо розвитку організаційної культури й поліпшення умов праці. 

Виявляють здатність: мотивувати персонал і забезпечувати командну 

взаємодію; діяти на основі етичних принципів; ефективно використовувати 



кадрові ресурси; організовувати професійну комунікацію; застосовувати 

психологічні технології роботи з персоналом; приймати обґрунтовані 

управлінські рішення щодо формування сприятливого організаційного 

середовища. 

Питання для обговорення 

1. У чому полягає сутність організаційної культури закладу освіти та як 

вона впливає на поведінку, мотивацію й взаємодію персоналу?  

2. Які складові та індикатори характеризують сприятливі умови праці й 

професійне благополуччя працівників?  

3. Як стиль керівництва, система комунікацій, організаційні цінності та 

норми впливають на соціально-психологічний клімат у колективі?  

4. Які методи доцільно застосовувати для діагностики організаційної 

культури, умов праці та професійного благополуччя?  

5. Які чинники можуть спричиняти професійну напруженість, зниження 

мотивації, конфлікти та професійне виснаження персоналу?  

6. Як керівнику забезпечувати ефективну комунікацію, довіру, 

підтримку та командну взаємодію в колективі?  

7. Які психологічні технології роботи з персоналом можуть 

застосовуватися для підтримки професійного благополуччя та конструктивної 

взаємодії?  

8. Як організаційна культура та умови праці впливають на залученість, 

продуктивність і стабільність персоналу?  

9. Як забезпечити баланс між організаційними цілями закладу освіти та 

потребами працівників у безпечному, справедливому й підтримувальному 

робочому середовищі?  

10. Які управлінські рішення можуть сприяти розвитку організаційної 

культури, поліпшенню умов праці та професійного благополуччя персоналу?  

 

Практичне завдання 1 (репродуктивного рівня). Ідентифікація 

складових організаційної культури, умов праці та професійного 

благополуччя 

Мета: закріпити знання про основні складові організаційного середовища 

та навчитися визначати їх прояви у діяльності закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь з основними групами чинників:  

• організаційно-культурні: цінності, норми, традиції, стиль керівництва, 

способи прийняття рішень;  

• соціально-психологічні: довіра, взаємопідтримка, характер комунікації, 

рівень конфліктності, командна взаємодія;  

• організаційні умови праці: робоче навантаження, розподіл обов’язків, 

організація робочого часу, ресурси й умови виконання професійних завдань;  

• психофізіологічні: інтенсивність праці, можливості відновлення, 

емоційне навантаження;  

• чинники професійного благополуччя: задоволеність працею, професійна 

мотивація, відчуття підтримки, залученість, можливості розвитку й професійної 

самореалізації.  

2. Розподіліть наведені приклади за відповідними групами.  



3. Для кожної групи наведіть приклад прояву в діяльності закладу освіти та 

визначте його можливий вплив на персонал.  

Складова Приклад прояву Вплив на персонал 

Організаційна 

культура 

Відкритість керівництва до 

професійних ініціатив 

Посилення залученості та 

відповідальності 

Соціально-

психологічний клімат 

Підтримка колег і 

конструктивний зворотний 

зв’язок 

Зниження конфліктності, 

зміцнення командної взаємодії 

Умови праці 
Раціональний розподіл функцій 

і навантаження 

Підвищення працездатності та 

задоволеності працею 

Професійне 

благополуччя 

Можливості професійного 

розвитку й самореалізації 

Підвищення мотивації та 

професійної стійкості 

Очікуваний результат: здобувач розрізняє основні складові організаційного 

середовища, визначає їх прояви та пояснює вплив на поведінку, взаємодію й 

професійне благополуччя персоналу. 

Практичне завдання 2 (продуктивного рівня). Діагностика організаційної 

культури, умов праці та професійного благополуччя персоналу 

Мета: сформувати вміння комплексно діагностувати організаційне 

середовище закладу освіти, виявляти проблемні зони та обґрунтовувати напрями 

його вдосконалення. 

Інструкція: 

1. Оберіть реальний або умовний заклад освіти.  

2. Проведіть діагностику за такими напрямами:  

• організаційні цінності та стиль управління;  

• комунікація та командна взаємодія;  

• соціально-психологічний клімат;  

• організація та умови праці;  

• професійна мотивація й залученість;  

• можливості професійного розвитку;  

• рівень підтримки та професійного благополуччя.  

3. Для діагностики використайте доцільні методи: опитування, 

анкетування, спостереження, аналіз управлінської ситуації, SWOT-аналіз тощо.  

4. За кожним напрямом визначте сильні сторони, проблеми, можливі 

причини та управлінські заходи.  

Напрям діагностики 
Виявлений 

стан 

Проблеми / 

ризики 

Пропоновані управлінські 

дії 

Організаційна культура    

Комунікація і взаємодія    

Умови праці    

Професійне 

благополуччя 
   

Мотивація та 

залученість 
   

5. Сформулюйте висновок про взаємозв’язок організаційної культури, 

умов праці та професійного благополуччя персоналу.  



Очікуваний результат: здобувач уміє застосовувати діагностичний 

інструментарій, ідентифікувати кадрові й організаційні проблеми, визначати їх 

причини та обґрунтовувати управлінські рішення. 
 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Проєктування заходів 

щодо розвитку організаційної культури та професійного благополуччя 

персоналу 

Мета: сформувати здатність розробляти комплекс управлінських заходів 

щодо вдосконалення організаційної культури, умов праці, комунікації та 

професійного благополуччя персоналу закладу освіти. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у групи по 3–4 особи.  

2. На основі результатів діагностики визначте 2–3 пріоритетні проблеми, 

наприклад:  

• недостатня відкритість комунікації;  

• низький рівень довіри;  

• конфліктність;  

• надмірне професійне навантаження;  

• зниження мотивації;  

• недостатня підтримка професійного розвитку;  

• ознаки професійного виснаження.  

3. Розробіть комплекс заходів, визначивши:  

• проблему та її причини;  

• мету управлінського втручання;  

• конкретні заходи;  

• відповідальних осіб;  

• необхідні ресурси;  

• способи комунікації та залучення персоналу;  

• психологічні інструменти підтримки;  

• критерії оцінювання результативності;  

• можливі ризики та способи їх мінімізації.  

4. Представте результат у вигляді дорожньої карти.  

 

Проблема 
Управлінські 

заходи 

Відповідальні / 

ресурси 

Очікуваний 

результат 

Критерії 

оцінювання 

Недостатня 

командна 

взаємодія 

Регулярні командні 

зустрічі, спільне 

обговорення рішень, 

механізми 

зворотного зв’язку 

Керівник, 

керівники 

підрозділів 

Посилення довіри 

та взаємодії 

Якість 

комунікації, 

рівень 

залученості 

Ознаки 

професійного 

виснаження 

Перегляд 

навантаження, 

професійна 

підтримка, 

наставництво, 

супервізійні або 

консультативні 

заходи 

Керівництво, 

відповідальні 

фахівці 

Поліпшення 

професійного 

благополуччя 

Самооцінка 

благополуччя, 

задоволеність 

умовами праці 



Проблема 
Управлінські 

заходи 

Відповідальні / 

ресурси 

Очікуваний 

результат 

Критерії 

оцінювання 

Низька 

залученість 

Участь персоналу в 

прийнятті рішень, 

підтримка ініціатив, 

професійне визнання 

Адміністрація, 

керівники 

підрозділів 

Підвищення 

мотивації та 

відповідальності 

Зростання участі 

та професійної 

активності 

5. Обґрунтуйте, як запропоновані рішення сприятимуть одночасно 

поліпшенню умов праці, розвитку організаційної культури, командної 

взаємодії та професійного благополуччя персоналу.  

Очікуваний результат: здобувач здатний на основі діагностики проєктувати 

комплексні кадрові й управлінські рішення, застосовувати комунікаційні та 

психологічні інструменти, мотивувати персонал і створювати умови для 

ефективної командної взаємодії та професійного благополуччя. 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 8. 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 

Розуміння 

складових 

організаційного 

середовища 

Знання сутності та 

взаємозв’язку 

організаційної культури, 

умов праці, соціально-

психологічного клімату й 

професійного благополуччя 

персоналу 

високий - повне, системне та 

аргументоване розуміння (2 

бали); середній - часткове 

розуміння з окремими 

неточностями (1 бал); низький 

- фрагментарне або помилкове 

розуміння (0 балів) 

2,0 

2 

Аналітико-

діагностичні 

вміння 

Здатність застосовувати 

доцільні методи 

діагностики, визначати 

сильні й проблемні сторони 

організаційної культури, 

умов праці, комунікації та 

професійного благополуччя 

персоналу 

високий - діагностика 

комплексна, логічна, результати 

аргументовано інтерпретовано 

(2 бали); середній - аналіз 

частковий, окремі висновки 

недостатньо обґрунтовані (1 

бал); низький - аналіз 

поверховий або формальний (0 

балів) 

2,0 

3 

Виявлення 

проблем, ризиків і 

причин 

Уміння ідентифікувати 

кадрові та організаційні 

проблеми, визначати їх 

причини й можливі 

наслідки для мотивації, 

комунікації, командної 

взаємодії та професійного 

благополуччя персоналу 

високий - проблеми, причини 

та ризики визначено 

комплексно й обґрунтовано (2 

бали); середній - визначено 

основні проблеми, але 

причинно-наслідкові зв’язки 

розкрито частково (1 бал); 

низький - проблеми визначено 

формально або некоректно (0 

балів) 

2,0 

4 

Проєктування 

управлінських 

заходів 

Уміння розробляти 

комплекс заходів щодо 

розвитку організаційної 

культури, поліпшення умов 

праці, комунікації, 

командної взаємодії та 

підтримки професійного 

благополуччя персоналу 

високий - заходи системні, 

реалістичні, узгоджені з 

виявленими проблемами та 

очікуваними результатами (2 

бали); середній - заходи загалом 

доцільні, але недостатньо 

системні або конкретизовані (1 

бал); низький - заходи 

2,0 



№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

фрагментарні чи не 

відповідають проблемі (0 балів) 

5 

Обґрунтованість 

управлінських 

рішень і висновків 

Здатність аргументувати 

запропоновані рішення, 

застосовувати 

комунікаційні та 

психологічні інструменти, 

визначати критерії 

результативності та 

формулювати практичні 

рекомендації 

високий - рішення й висновки 

аргументовані, етично виважені 

та практично доцільні (2 бали); 

середній - аргументація 

часткова, рекомендації 

потребують конкретизації (1 

бал); низький - висновки 

формальні або необґрунтовані 

(0 балів) 

2,0 

 Разом   10,0 

 

 

2.9. ПРАКТИЧНА РОБОТА 9. 

 

Тема: Розроблення системи мотивації, стимулювання та оцінювання 

результативності персоналу закладу освіти 

Мета заняття: сформувати здатність аналізувати мотиваційні потреби 

персоналу, оцінювати результативність його діяльності та проєктувати 

комплексну систему матеріального й нематеріального стимулювання, 

узгоджену з цілями закладу освіти, професійними потребами працівників і 

принципами справедливого оцінювання. 

Тип заняття: аналітико-практичне з елементами ситуаційного аналізу, 

діагностики мотиваційних потреб, оцінювання результативності, кейс-

дослідження та проєктування системи мотивації і стимулювання персоналу. 

Компетентності, що формуються 

Знають і розуміють: сутність і взаємозв’язок мотивації, стимулювання 

та оцінювання результативності персоналу; основні теорії і чинники трудової 

мотивації; види матеріального й нематеріального стимулювання; принципи, 

критерії та показники оцінювання результатів професійної діяльності 

працівників закладу освіти. 

Уміють: аналізувати мотиваційні потреби персоналу та чинну систему 

стимулювання; визначати критерії і показники результативності праці; 

виявляти проблеми та дисбаланси у мотиваційному середовищі; 

обґрунтовувати управлінські рішення щодо вдосконалення мотивації, 

стимулювання та оцінювання персоналу. 

Мають навички: діагностики мотиваційних потреб; добору 

матеріальних і нематеріальних стимулів; розроблення критеріїв та індикаторів 

результативності; моделювання системи оцінювання, зворотного зв’язку, 

визнання й заохочення працівників. 

Виявляють здатність: мотивувати працівників до досягнення 

індивідуальних і спільних цілей; поєднувати результати оцінювання із 

рішеннями щодо стимулювання та професійного розвитку; забезпечувати 

об’єктивність, прозорість і справедливість мотиваційних та оціночних 

процедур. 

Питання для обговорення 



1. У чому полягає взаємозв’язок мотивації, стимулювання та оцінювання 

результативності персоналу закладу освіти?  

2. Які внутрішні й зовнішні чинники визначають трудову мотивацію 

педагогічних і науково-педагогічних працівників?  

3. Які матеріальні та нематеріальні стимули доцільно застосовувати в 

управлінні персоналом закладу освіти?  

4. За якими критеріями та показниками може оцінюватися 

результативність професійної діяльності працівників?  

5. Як забезпечити об’єктивність, прозорість і справедливість оцінювання 

результатів праці?  

6. Яким чином результати оцінювання доцільно пов’язувати із 

заохоченням, визнанням, професійним розвитком і кар’єрним зростанням 

працівників?  

7. Яку роль відіграють зворотний зв’язок, визнання досягнень і стиль 

керівництва у підтриманні мотивації персоналу?  

8. Які ризики можуть виникати внаслідок неефективної або 

несправедливої системи стимулювання та оцінювання?  

9. Як ураховувати індивідуальні мотиви працівників під час розроблення 

системи стимулювання?  

10. Як спроєктувати цілісну систему мотивації, стимулювання та 

оцінювання результативності, узгоджену зі стратегічними цілями закладу 

освіти? 

 

Практичне завдання 1 репродуктивного рівня. Класифікація видів 

мотивації персоналу закладу освіти 

Мета: засвоїти основні види мотивації та приклади їх реалізації в освітній 

практиці. 

Інструкція: 

1. Ознайомтесь із основними групами мотивів праці: 

- Матеріальні: заробітна плата, премії, надбавки, оплата підвищення 

кваліфікації. 

- Соціальні: престиж професії, визнання колективу, корпоративна 

культура. 

- Професійні: можливості самореалізації, кар’єрне зростання, участь у 

проектах. 

- Духовно-ціннісні: зміст праці, місія педагога, служіння суспільству. 

2. Розподіліть приклади мотиваційних факторів за групами та 

наведіть власний приклад з практики освітньої установи. 

Тип мотивації Приклад 
Приклад із практики закладу 

освіти 

Матеріальна 
Надбавка за результативність 

навчальної діяльності 

Преміювання за підготовку 

переможців олімпіад 

Соціальна Публічне визнання досягнень 
Проведення «Дня подяки 

вчителям» 

Професійна 
Можливість участі у тренінгах, 

семінарах 

Відрядження на міжнародну 

конференцію 



Тип мотивації Приклад 
Приклад із практики закладу 

освіти 

Духовно-

ціннісна 

Усвідомлення соціальної значущості 

праці 

Реалізація волонтерських освітніх 

ініціатив 

 

Практичне завдання 2 продуктивного рівня. Розроблення 

технологічної карти стимулювання трудової діяльності персоналу 

Мета: навчитися проєктувати комплекс заходів з мотивації персоналу у сфері 

матеріального та соціального забезпечення. 

Інструкція: 

1. Оберіть напрям мотиваційного впливу: матеріальне 

стимулювання, нематеріальне стимулювання, професійний розвиток, соціальна 

підтримка. 

2. Розробіть технологічну карту впровадження системи мотивації, 

визначивши етапи, відповідальних, методи, ресурси та очікувані результати. 

Етап 

управління 
Зміст етапу Відповідальні 

Методи та 

інструменти 

Очікуваний 

результат 

Діагностика 

Аналіз рівня 

мотивації 

персоналу 

HR-аналітик, 

заступник 

директора 

Анкетування, 

опитування, 

тестування 

Визначено групи 

за рівнем 

мотивації 

Планування 

Формування 

системи 

стимулювання 

Адміністрація, 

профком 

SWOT-аналіз, 

мозковий штурм 

Розроблено план 

заходів 

Реалізація 

Впровадження 

мотиваційних 

програм 

Керівники 

підрозділів 

Конкурси, премії, 

публічне визнання 

Підвищено 

трудову 

активність 

Моніторинг 

Оцінювання 

результатів 

стимулювання 

HR-служба 

Опитування 

задоволеності, аналіз 

ефективності 

Визначено 

ефективність 

програм 

Мотивація 

Закріплення 

позитивних 

результатів 

Директор, 

профком 

Система нагород, 

сертифікація, 

кар’єрне просування 

Зростання 

лояльності 

персоналу 

 

Практичне завдання 3 (продуктивного рівня). Моделювання системи 

мотивації персоналу в закладі освіти 

Мета: сформувати здатність розробляти модель мотиваційної системи, що 

поєднує матеріальні, соціальні та професійно-ціннісні чинники. 

Інструкція: 

1. Об’єднайтесь у групи по 3–4 особи. 

2. Оберіть тип закладу освіти (ліцей, коледж, університет). 

3. Розробіть модель системи мотивації персоналу, що передбачає: 

- визначення ключових мотивів і потреб працівників; 

- опис форм і методів стимулювання (матеріальних і нематеріальних); 

- механізм моніторингу ефективності; 

- очікуваний вплив на результативність праці та якість освітніх послуг. 

4. Представте результати у вигляді схеми, дорожньої карти або 

презентації. 

 



Компонент 

моделі 
Зміст Приклад реалізації 

Ціль 
Підвищення трудової мотивації та 

задоволеності працею 

Розроблення програми 

«Мотивований педагог» 

Технології 

Матеріальне та нематеріальне 

стимулювання, HR-аналітика, коучинг, 

наставництво 

Впровадження системи 

преміювання та менторингу 

Моніторинг 
Аналіз рівня мотивації, плинності кадрів, 

продуктивності 

Електронні опитування, HR-

звітність 

Очікуваний 

ефект 

Зростання ефективності, стабільності 

кадрів і позитивного іміджу закладу 

Зменшення вигорання, 

підвищення командної єдності 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 9. 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 
Знання сутності та 

видів мотивації 

Розуміння класифікації, 

чинників і механізмів 

мотивації персоналу 

високий — повне, 

аргументоване (2); середній — 

часткове (0,5); низький — 

фрагментарне (0) 

2,0 

2 

Аналітичні вміння 

оцінювання 

мотиваційного стану 

Уміння аналізувати 

результати опитувань, 

виявляти потреби 

високий — глибокий аналіз (2); 

середній — частковий (0,5); 

низький — поверховий (0) 

2,0 

3 

Практичні навички 

проєктування системи 

стимулювання 

Уміння створювати 

технологічні карти 

мотивації 

високий — повна карта (2); 

середній — часткова (0,5); 

низький — неповна (0) 

2,0 

4 
Проєктно-

моделювальні вміння 

Уміння розробити 

модель мотиваційної 

системи 

високий — структурна, логічна 

модель (2); середній — 

часткова (0,5); низький — 

непослідовна (0) 

2,0 

5 

Рефлексивно-

оцінювальна 

компетентність 

Усвідомлення значення 

мотивації, 

формулювання 

пропозицій 

високий — аргументовані 

висновки (1); середній — 

часткові (0,5); низький — 

формальні (0) 

2,0 

 
 

2.10 ПРАКТИЧНЕ ЗАВДАННЯ 10. 

Тема: Соціальне партнерство у сфері трудових відносин: роль профспілок 

та зарубіжний досвід  

Мета заняття: розкрити сутність партнерської взаємодії адміністрації та 

трудового колективу як чинника ефективного управління закладом освіти; 

сформувати у магістрантів знання про правову природу, структуру, функції та 

процедури укладання колективного договору в освітній установі; розвинути 

розуміння ролі соціального діалогу, колективних переговорів і механізмів 

узгодження інтересів сторін у сфері праці; сформувати здатність аналізувати зміст 

колективного договору, визначати його відповідність чинному законодавству, 

стратегії розвитку закладу та інтересам працівників; розвинути уміння 

проєктувати систему партнерських відносин, що сприяє формуванню 



позитивного соціально-психологічного клімату, мотивації персоналу та 

підвищенню якості освітніх послуг. 

Тип заняття: 

Аналітико-практичне з елементами ситуаційного аналізу, моделювання 

переговорного процесу, експертного оцінювання колективного договору, 

розроблення рекомендацій і рішень щодо удосконалення партнерської взаємодії. 

Компетентності, що формуються: 

знання: сутності соціального партнерства, законодавчих засад 

колективно-договірного регулювання праці (Закон України «Про колективні 

договори і угоди», Кодекс законів про працю, галузеві угоди в освіті); основних 

функцій колективного договору – регулятивної, захисної, стимулювальної, 

інформаційної, контрольної; 

уміння: аналізувати структуру і зміст колективного договору, визначати 

механізми його реалізації; вести соціальний діалог, здійснювати комунікацію між 

сторонами колективно-трудових відносин; готувати пропозиції до колективного 

договору; 

навички: розроблення положень щодо охорони праці, оплати праці, 

соціальних гарантій, мотивації, підвищення кваліфікації та інноваційної 

діяльності педагогічних працівників; використання цифрових інструментів для 

оприлюднення, моніторингу виконання й оновлення колективного договору; 

здатності: ініціювати і підтримувати партнерські відносини між 

адміністрацією, профспілковими організаціями, працівниками; забезпечувати 

баланс інтересів сторін; формувати корпоративну культуру взаємної довіри, 

відповідальності й прозорості управління. 

Питання для обговорення: 

1. У чому полягає сутність соціального партнерства в управлінні 

закладом освіти? 

2. Які нормативно-правові документи регламентують укладання 

колективних договорів у сфері освіти? 

3. Які основні функції та структура колективного договору? 

4. Як колективний договір сприяє узгодженню інтересів 

адміністрації та педагогічних працівників? 

5. Які питання зазвичай регулюються колективним договором у 

закладах освіти? 

6. Які механізми контролю та відповідальності передбачені за 

невиконання положень колективного договору? 

7. Як колективний договір впливає на рівень мотивації, соціальної 

безпеки та професійного добробуту педагогічних працівників? 

8. Яким чином цифровізація управління може сприяти прозорості та 

відкритості колективно-договірних відносин? 

9. Які практики соціального партнерства використовуються у країнах 

ЄС і як їх можна адаптувати до української системи освіти? 

10. Які бар’єри виникають під час реалізації принципів соціального 

партнерства в освітніх установах і як їх долати? 

 

Практичне завдання 1. Аналіз нормативної бази 



Мета: закріпити знання про правові засади укладання колективних 

договорів у сфері освіти. 

Інструкція: 

1. Опрацюйте витяги із Закону України «Про колективні договори і 

угоди» та Кодексу законів про працю України (розділ ІІ). 

2. Заповніть таблицю: 

№ Нормативний документ 

Ключові положення, що 

регулюють колективно-

договірні відносини 

Застосування в 

освітньому закладі 

1 
Закон України «Про 

колективні договори і угоди» 
… … 

2 
Кодекс законів про працю 

України 
… … 

3 

Галузева угода між МОН і 

профспілками працівників 

освіти 

… … 

Очікуваний результат: здобувач визначає правові межі, у яких 

функціонує колективний договір у закладі освіти. 

 

Практичне завдання 2. Визначення структури та функцій 

колективного договору 

Мета: засвоїти складові, логіку побудови та функціональне призначення 

колективного договору. 

Інструкція: 

1. Розподіліть запропоновані статті за розділами колективного 

договору (наприклад: “Оплата праці”, “Охорона праці”, “Підвищення 

кваліфікації”, “Соціальні гарантії”). 

2. Укажіть, до якої функції (регулятивної, захисної, стимулювальної, 

інформаційної, контрольної) належить кожен приклад. 

Приклад: Стаття: «Заклад освіти зобов’язується забезпечити 

педагогічним працівникам щорічне підвищення кваліфікації не рідше одного 

разу на п’ять років». Розділ: Професійний розвиток. Функція: Стимулювальна 

 

Практичне завдання 3. Тест-діагностика 

Мета: перевірити засвоєння базових понять. 

Формат: короткий тест (10 запитань з вибором правильної відповіді). 

Приклад: 

1. Хто є сторонами колективного договору в закладі освіти? 

а) директор і засновник; 

б) адміністрація і профспілковий комітет; 

в) працівники і місцевий орган влади. 

2. Який строк дії колективного договору зазвичай встановлюється? 

а) 1 рік; 

б) 3 роки; 

в) 5 років. 

3. Хто контролює виконання колективного договору? 

а) лише адміністрація; 



б) профспілка; 

в) обидві сторони спільно. 

 

Практичне завдання 4. Кейс «Соціальний діалог у дії» 

Мета: сформувати навички конструктивної комунікації та врегулювання 

трудових питань. 

Ситуація: У педагогічному колективі виникла напруга через нерівномірний 

розподіл навчального навантаження. Частина викладачів вважає, що це порушує 

умови колективного договору. 

Завдання: 

1. Сформуйте групи «адміністрація» та «профспілковий комітет». 

2. Проведіть імітацію переговорів щодо перегляду умов розподілу 

навантаження. 

3. Розробіть короткий протокол домовленостей та пропозиції до оновлення 

колективного договору. 

Оцінюється: аргументованість позицій, дотримання етики діалогу, 

ефективність досягнення компромісу. 

 

Практичне завдання 5. Проєктування фрагмента колективного 

договору 

Мета: виробити здатність розробляти управлінські рішення у форматі 

договірних положень. 

Інструкція: 

1. Оберіть одну з тем: Оплата праці й преміювання. Охорона праці та 

здоров’я. Підвищення кваліфікації та професійний розвиток. Соціальні гарантії 

та підтримка молодих педагогів. 

2. Розробіть 3–5 статей (положень) колективного договору для 

обраного напряму. 

3. Обґрунтуйте, які функції виконує кожна стаття та як вона сприяє 

зміцненню партнерських відносин. 

Форма представлення: письмовий фрагмент колективного договору або 

електронна презентація. 

 

Практичне завдання 6. SWOT-аналіз партнерської взаємодії у вашому 

закладі 

Мета: оцінити сильні та слабкі сторони системи партнерства адміністрації 

та педагогічного колективу. 

Інструкція: 

1. Складіть таблицю SWOT-аналізу: 

S – Сильні сторони W – Слабкі сторони O – Можливості T – Загрози 

… … … … 

2. На основі аналізу розробіть коротку дорожню карту вдосконалення 

соціального партнерства. 

Очікуваний результат: проєкт стратегічних кроків для підвищення 

ефективності колективно-договірних відносин. 



Критерії оцінювання завдань практичної роботи 10. 

Критерій Зміст критерію Бали 

2.1. Аналітичність і аргументованість 

позицій (кейс-завдання) 

Уміння чітко визначити проблему, 

аргументувати позицію, продемонструвати 

знання етики соціального діалогу 

0–3 

2.2. Якість розроблених пропозицій 

до колективного договору 

Відповідність чинному законодавству, чіткість 

формулювань, структурна логіка, зв’язок із 

функціями договору 

0–3 

2.3. Креативність та реалістичність 

проєктних рішень (SWOT-аналіз, 

дорожня карта) 

Наявність оригінальних ідей, практична 

доцільність пропозицій, системність мислення 
0–4 

Разом Максимум — 10 балів  

 

2.11. ПРАКТИЧНА РОБОТА 11. 

Тема: Оцінювання організаційної ефективності кадрового менеджменту. HR-

аналітика та інформаційне забезпечення кадрових рішень  

Мета заняття: розкрити сутність, логіку та значення оцінювання 

ефективності кадрового менеджменту як інструменту стратегічного управління 

персоналом закладу освіти; сформувати у магістрантів знання про технології, 

критерії, показники й методи оцінювання результативності кадрової діяльності; 

розвинути розуміння взаємозв’язку між якістю роботи кадрової служби, 

мотиваційним кліматом, продуктивністю праці та розвитком кадрового 

потенціалу; сформувати здатність аналізувати ефективність кадрових процесів - 

добору, адаптації, розвитку, атестації, стимулювання, просування - на основі 

системного підходу; розвинути уміння розробляти моделі, алгоритми та 

інструменти оцінювання кадрової ефективності з використанням сучасних HR-

аналітичних технологій та цифрових систем моніторингу. 

Тип заняття: 

Аналітико-практичне з елементами системного аналізу, моделювання 

показників ефективності, експертного оцінювання, SWOT-аналізу кадрових 

процесів і розроблення проєктних рішень щодо підвищення результативності 

кадрової роботи. 

Компетентності, що формуються: 

знання: сутності та критеріїв організаційної ефективності кадрового 

менеджменту; системи кількісних і якісних показників кадрових процесів; змісту, 

функцій і можливостей HR-аналітики; джерел та принципів інформаційного 

забезпечення кадрових рішень; підходів до інтерпретації кадрових даних і 

оцінювання кадрових ризиків;  

уміння: визначати критерії та показники організаційної ефективності 

кадрового менеджменту; збирати, систематизувати, аналізувати й інтерпретувати 

кадрову інформацію; оцінювати результативність основних кадрових процесів; 

виявляти проблеми, тенденції та кадрові ризики; обґрунтовувати управлінські 

рішення на основі результатів HR-аналітики;  

навички: розрахунку та інтерпретації HR-метрик; порівняльного й 

динамічного аналізу кадрових показників; структурування та візуалізації кадрової 



інформації; формування аналітичних висновків і рекомендацій щодо 

вдосконалення кадрового менеджменту;  

здатності: комплексно оцінювати організаційну ефективність кадрового 

менеджменту; використовувати HR-аналітику та інформаційне забезпечення для 

діагностики кадрових проблем і прогнозування ризиків; приймати обґрунтовані 

кадрові рішення, спрямовані на ефективне використання й розвиток персоналу та 

досягнення цілей закладу освіти.  

Питання для обговорення 

1. У чому полягає сутність організаційної ефективності кадрового 

менеджменту та за якими критеріями її доцільно оцінювати?  

2. Які кількісні та якісні показники характеризують ефективність кадрових 

процесів закладу освіти?  

3. Як оцінювати ефективність планування кадрової потреби, добору, 

адаптації, професійного розвитку, мотивації та утримання персоналу?  

4. У чому полягає роль HR-аналітики в системі кадрового менеджменту 

закладу освіти?  

5. Які джерела кадрової інформації можуть використовуватися для аналізу 

та обґрунтування управлінських рішень?  

6. Які HR-метрики доцільно застосовувати для виявлення кадрових 

проблем, тенденцій і ризиків?  

7. Як поєднувати кількісні показники та якісні дані для комплексного 

оцінювання ефективності кадрового менеджменту?  

8. Як результати HR-аналітики використовуються для обґрунтування 

рішень щодо кадрового забезпечення, професійного розвитку, мотивації та 

утримання персоналу?  

9. Які ризики можуть виникати внаслідок неповної, недостовірної або 

некоректно інтерпретованої кадрової інформації?  

10. Як забезпечити об’єктивність, достовірність, етичність і 

конфіденційність використання кадрових даних під час прийняття 

управлінських рішень? 

Практичне завдання 1. Аналіз критеріїв і показників ефективності 

кадрового менеджменту 

Мета: закріпити знання про основні критерії, показники та технології 

оцінювання ефективності кадрового менеджменту в освіті. 

Інструкція: 

1. Ознайомтеся з переліком критеріїв, які застосовуються для оцінювання 

ефективності кадрового менеджменту (організаційний, професійно-

компетентнісний, соціально-психологічний, мотиваційний, 

результативний). 

2. Заповніть таблицю, зазначивши сутність кожного критерію та можливі 

показники ефективності (за кількісними або якісними параметрами). 

№ Критерій ефективності 
Сутність 

критерію 

Приклади показників 

(індикаторів) 

Джерела 

інформації 

1 Організаційний … … … 

2 
Професійно-

компетентнісний 
… … … 



№ Критерій ефективності 
Сутність 

критерію 

Приклади показників 

(індикаторів) 

Джерела 

інформації 

3 
Соціально-

психологічний 
… … … 

4 Мотиваційний … … … 

5 Результативний … … … 

Очікуваний результат: студент демонструє знання структури 

критеріїв і вміє наводити релевантні показники для оцінювання ефективності 

кадрової політики в освітньому закладі. 

 

Практичне завдання 2. Класифікація методів оцінювання 

ефективності кадрового менеджменту 

Мета: відпрацювати вміння розпізнавати та групувати методи 

оцінювання діяльності персоналу і кадрових служб. 

Інструкція: 

1. Опрацюйте перелік методів (анкетування, тестування, 

співбесіда, атестація, метод «360°», KPI-аналіз, SWOT-оцінка, експертна 

оцінка, цифровий HR-моніторинг). 

2. Розподіліть їх за типами у таблиці: 

№ Тип методу 
Конкретні 

методи 

Характеристика 

застосування 

Очікувані 

результати 

1 Кількісні … … … 

2 Якісні … … … 

3 
Комбіновані 

(змішані) 
… … … 

Очікуваний результат: студент демонструє вміння класифікувати методи 

оцінювання, визначати сферу їх застосування та очікувані ефекти. 

 

Практичне завдання 3. Розроблення моделі оцінювання ефективності 

кадрової служби закладу освіти 

Мета: сформувати здатність проєктувати власну систему оцінювання 

результативності роботи кадрової служби. 

Інструкція: 

1. Оберіть конкретний тип освітнього закладу (школа, ліцей, коледж, 

університет). 

2. Розробіть структурно-логічну модель оцінювання ефективності 

кадрової служби, що включає: 

- цілі оцінювання; 

- критерії та показники ефективності; 

- методи збору даних; 

- технології аналізу результатів; 

- механізми використання отриманих висновків у стратегічному 

управлінні. 

3. Подайте результат у формі схеми, інфографіки або короткої аналітичної 

довідки (до 1 стор.). 



Очікуваний результат: студент демонструє здатність інтегрувати знання, 

самостійно обирає релевантні критерії, методи та форми представлення 

оцінювання; пропонує обґрунтовану систему для практичного застосування. 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 11 

 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 

Розуміння критеріїв 

і показників 

ефективності 

кадрового 

менеджменту 

Знання сутності 

організаційної 

ефективності кадрового 

менеджменту; 

правильність визначення 

критеріїв, кількісних і 

якісних показників та 

джерел кадрової 

інформації 

високий — критерії, показники 

та джерела визначено повно й 

коректно (2 бали); середній — 

визначено основні позиції, наявні 

окремі неточності (1 бал); 

низький — знання фрагментарні 

або завдання виконано 

некоректно (0 балів) 

0–2 

2 

Класифікація та 

обґрунтованість 

добору методів 

оцінювання 

Уміння класифікувати 

кількісні, якісні та 

комбіновані методи, 

визначати доцільність їх 

застосування для 

оцінювання кадрових 

процесів 

високий — методи правильно 

класифіковано, їх застосування 

обґрунтовано (2 бали); середній 

— класифікація загалом 

правильна, але обґрунтування 

часткове (1 бал); низький — 

допущено суттєві помилки або 

відсутнє обґрунтування (0 балів) 

0–2 

3 

Аналітичне 

використання 

кадрової інформації 

Здатність співвідносити 

критерії, показники, 

методи та джерела 

інформації, аналізувати й 

інтерпретувати кадрові 

дані для виявлення 

проблем, тенденцій і 

ризиків 

високий — інформацію 

проаналізовано системно, 

встановлено взаємозв’язки та 

сформульовано обґрунтовані 

висновки (2 бали); середній — 

аналіз частковий, висновки 

недостатньо аргументовані (1 

бал); низький — аналіз 

поверховий або відсутній (0 

балів) 

0–2 

4 

Проєктування 

системи 

оцінювання 

ефективності 

кадрового 

менеджменту 

Уміння побудувати 

структурно-логічну 

модель, що поєднує цілі, 

критерії, показники, 

джерела й методи збору 

даних, способи їх аналізу 

та використання 

результатів 

високий — модель цілісна, 

логічна, обґрунтована й придатна 

до практичного застосування (2 

бали); середній — модель 

загалом логічна, але окремі 

компоненти недостатньо розкриті 

(1 бал); низький — модель 

фрагментарна, непослідовна або 

відсутня (0 балів) 

0–2 

5 

Обґрунтованість 

кадрових рішень і 

рекомендацій 

Здатність інтерпретувати 

результати оцінювання та 

HR-аналітики, 

формулювати 

обґрунтовані висновки й 

пропозиції щодо 

вдосконалення кадрових 

процесів та прийняття 

кадрових рішень 

високий — висновки та рішення 

аргументовані, логічно 

випливають із результатів аналізу 

й мають практичну спрямованість 

(2 бали); середній — висновки 

загалом доцільні, але недостатньо 

обґрунтовані (1 бал); низький — 

висновки формальні, не пов’язані 

0–2 



№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

з результатами аналізу або 

відсутні (0 балів) 

 Разом   10 

балів 

 

2.12. ПРАКТИЧНА РОБОТА 12. 

Тема: Методи, етапи та інструментарій кадрового аудиту в закладі освіти 

Мета заняття: розкрити сутність, зміст і призначення кадрового аудиту як 

інструменту стратегічного управління персоналом у закладі освіти; сформувати у 

магістрантів знання про види, принципи, етапи та методи проведення кадрового 

аудиту; розвинути аналітичні навички збору, оброблення та інтерпретації даних 

про кадровий потенціал і кадрові процеси освітньої організації; сформувати 

здатність виявляти проблеми, резерви й ризики у кадровій політиці закладу освіти 

на основі аудиторського аналізу; розвинути уміння проектувати заходи з 

підвищення ефективності кадрового менеджменту та управлінських рішень за 

результатами кадрового аудиту. 

Тип заняття: 

Аналітико-практичне з елементами ситуаційного аналізу, HR-аудиту, 

SWOT-діагностики, моделювання кадрових процесів і розроблення управлінських 

рекомендацій. 

Компетентності, що формуються: 

знання: сутності, мети, завдань і принципів кадрового аудиту та його 

місця в системі кадрового менеджменту закладу освіти; основних напрямів, 

етапів, методів та інструментарію його проведення; критеріїв і показників 

оцінювання кадрових процесів; вимог до узагальнення та представлення 

результатів аудиту;  

уміння: визначати мету, завдання та об’єкти кадрового аудиту; планувати 

послідовність його проведення; добирати критерії, показники, методи й 

інструменти збору та аналізу кадрової інформації; діагностувати стан кадрових 

процесів, виявляти проблеми, невідповідності та ризики;  

навички: застосування анкетування, інтерв’ювання, аналізу документів, 

спостереження, експертного оцінювання та кадрових показників; систематизації 

й інтерпретації результатів аудиту; підготовки аудиторських висновків і 

практичних рекомендацій щодо вдосконалення кадрових процесів;  

здатності: комплексно організовувати кадровий аудит закладу освіти; 

обґрунтовано обирати методи та інструментарій відповідно до його мети й 

об’єкта; оцінювати кадрові проблеми та ризики; використовувати результати 

аудиту для прийняття управлінських рішень і вдосконалення системи кадрового 

менеджменту. 

Питання для обговорення: 

1. У чому полягає сутність кадрового аудиту в освітньому закладі? 

2. Які основні види кадрового аудиту застосовуються в практиці управління 

освітою? 



3. Які завдання вирішує кадровий аудит у контексті вдосконалення кадрової 

політики? 

4. Які нормативно-правові документи регламентують проведення кадрового 

аудиту в закладах освіти? 

5. Які етапи передбачає проведення кадрового аудиту (підготовчий, 

аналітичний, узагальнювальний, рекомендаційний)? 

6. Які методи збору інформації про персонал доцільно використовувати на 

кожному етапі аудиту? 

7. Яким чином кадровий аудит впливає на ефективність управління 

людськими ресурсами в освіті? 

8. Як цифрові технології (HR-аналітика, інформаційні системи управління 

персоналом) удосконалюють процес аудиту? 

9. Які типові проблеми й ризики виявляються під час кадрового аудиту, та 

як їх усунути? 

10. Як результати кадрового аудиту інтегруються у стратегічні рішення 

та систему професійного розвитку персоналу? 

 

Практичне завдання 1. Аналіз понять і функцій кадрового аудиту 

Мета: закріпити розуміння сутності кадрового аудиту, його цілей, завдань 

і функцій у системі управління персоналом. 

Інструкція: 

1. Опрацюйте визначення поняття «кадровий аудит» у різних наукових 

джерелах (не менше трьох). 

2. Заповніть таблицю, визначивши сутність кожного підходу та узагальніть 

авторське визначення поняття. 

№ 
Автор / 

джерело 

Визначення поняття 

«кадровий аудит» 

Ключові акценти (мета, 

об’єкт, результат) 

Власне узагальнене 

визначення 

1 … … … … 

2 … … … … 

3 … … … … 

3. Визначте основні функції кадрового аудиту (контрольна, 

аналітична, прогностична, діагностична, розвивальна) і коротко поясніть їх зміст 

(2–3 речення до кожної). 

Очікуваний результат: студент демонструє знання теоретичних основ 

кадрового аудиту, розуміння його ролі в управлінні персоналом освітньої 

установи. 

 

Практичне завдання 2. Види, етапи та методи кадрового аудиту 

Мета: засвоїти класифікацію видів кадрового аудиту та послідовність його 

проведення. 

Інструкція: 

1. Заповніть таблицю, вказавши види кадрового аудиту, їх 

характеристику, методи проведення та очікувані результати. 

 

№ Вид кадрового аудиту Характеристика Основні методи Очікувані результати 

1 Організаційний … … … 



№ Вид кадрового аудиту Характеристика Основні методи Очікувані результати 

2 Соціально-психологічний … … … 

3 Компетентнісний … … … 

4 Мотиваційний … … … 

5 Інноваційно-кадровий … … … 

2. Складіть схему етапів кадрового аудиту: Підготовчий → 

Інформаційно-аналітичний → Оціночний → Рекомендаційний → Контрольний. 

До кожного етапу коротко додайте завдання та інструменти, які доцільно 

застосовувати (наприклад: анкетування, аналіз документів, експертна оцінка, 

HR-аналітика). 

Очікуваний результат: студент уміє визначати структуру кадрового 

аудиту, послідовність його етапів і методи реалізації. 

 

Практичне завдання 3. Проєктування моделі кадрового аудиту закладу 

освіти 

Мета: сформувати здатність застосовувати знання для створення цілісної 

системи кадрового аудиту в освітній організації. 

Інструкція: 

1. Оберіть конкретний тип закладу освіти (наприклад: ліцей, коледж, 

університет). 

2. Розробіть проект моделі кадрового аудиту, що має містити: 

- мету та завдання аудиту; 

- об’єкти перевірки (кадрова політика, структура персоналу, система 

підвищення кваліфікації, мотивація тощо); 

- критерії та показники оцінювання ефективності кадрової діяльності; 

- методи збору інформації; 

- очікувані результати й управлінські рішення за підсумками аудиту. 

3. Оформіть модель у вигляді таблиці, схеми або дорожньої карти, з 

коротким аналітичним поясненням (до 1 сторінки). 

Очікуваний результат: студент демонструє вміння поєднати теорію й 

практику, розробити структурно-логічну модель кадрового аудиту, орієнтовану 

на вдосконалення управління персоналом. 

 

Критерії оцінювання завдань практичної роботи 12. 

 

№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

1 
Розуміння засад 

кадрового аудиту 

Знання сутності, мети, 

завдань, принципів, 

напрямів та етапів 

кадрового аудиту; 

розуміння його місця в 

системі кадрового 

менеджменту закладу освіти 

високий — знання повні, 

системні й точні (3 бали); 

достатній — основні положення 

розкрито правильно, наявні 

незначні неточності (2 бали); 

середній — знання часткові, 

окремі положення розкрито 

поверхово (1 бал); низький — 

знання фрагментарні або 

відсутні (0 балів) 

0–2 



№ Критерій Зміст критерію Рівні оцінювання Бали 

2 

Добір методів та 

інструментарію 

кадрового аудиту 

Уміння визначати критерії й 

показники аудиту, 

обґрунтовано добирати 

методи та інструменти 

збору й аналізу кадрової 

інформації відповідно до 

мети та об’єкта аудиту 

високий — інструментарій 

дібрано коректно й 

аргументовано (3 бали); 

достатній — добір загалом 

обґрунтований, є незначні 

недоліки (2 бали); середній — 

методи дібрано частково або 

недостатньо обґрунтовано (1 

бал); низький — добір 

некоректний або відсутній (0 

балів) 

0–3 

3 

Аналіз та 

інтерпретація 

результатів 

кадрового аудиту 

Здатність систематизувати й 

аналізувати кадрову 

інформацію, виявляти 

проблеми, невідповідності 

та ризики, встановлювати 

причинно-наслідкові зв’язки 

й формулювати аудиторські 

висновки 

високий — аналіз комплексний, 

висновки аргументовані (3 

бали); достатній — аналіз 

логічний, але окремі висновки 

недостатньо обґрунтовані (2 

бали); середній — аналіз 

частковий, причинно-наслідкові 

зв’язки розкрито неповно (1 

бал); низький — аналіз 

поверховий або відсутній (0 

балів) 

0–3 

4 

Проєктування 

кадрового аудиту 

та обґрунтування 

управлінських 

рішень 

Уміння вибудовувати 

цілісну процедуру 

кадрового аудиту, визначати 

його етапи, об’єкти, 

критерії, методи та 

очікувані результати; 

формулювати практичні 

рекомендації щодо 

вдосконалення кадрового 

менеджменту 

високий — процедура цілісна й 

логічна, рекомендації 

обґрунтовані та практично 

значущі (3 бали); достатній — 

процедура загалом логічна, 

рекомендації доцільні, але 

потребують конкретизації (2 

бали); середній — процедура 

представлена частково, 

рекомендації недостатньо 

аргументовані (1 бал); низький 

— процедура непослідовна, 

рекомендації необґрунтовані або 

відсутні (0 балів) 

0–2 

 Разом   10 

балів 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3. ФОРМИ КОНТРОЛЮ 

3.13. Перелік питань до іспиту 

Модуль 1. Система та технології кадрового менеджменту закладу освіти 

1. Кадровий менеджмент закладу освіти: сутність, мета, завдання та 

функції.  

2. Об’єкт, суб’єкти та принципи кадрового менеджменту закладу освіти.  

3. Еволюція концепцій і теорій кадрового менеджменту та їх значення для 

сучасного управління персоналом.  

4. Сучасні концепції та підходи до кадрового менеджменту, особливості їх 

застосування в закладах освіти.  

5. Система кадрового менеджменту закладу освіти: структура, складові та 

взаємозв’язки.  

6. Кадрова політика закладу освіти: сутність, принципи, види та механізми 

реалізації.  

7. Кадрова стратегія закладу освіти: зміст, етапи розроблення та 

взаємозв’язок зі стратегією розвитку закладу.  

8. Стратегічне і тактичне планування персоналу закладу освіти.  

9. Кадровий потенціал закладу освіти як об’єкт управління: сутність, 

структура та напрями розвитку.  

10. Ресурсне забезпечення кадрового менеджменту закладу освіти: 

нормативне, інформаційне, методичне та фінансове.  

11. Психологічні засади управління персоналом закладу освіти.  

12. Індивідуально-психологічні особливості працівників та їх урахування в 

кадрових рішеннях.  

13. Психологічні технології роботи з персоналом та особливості їх 

застосування керівником закладу освіти.  

14. Планування потреби в персоналі закладу освіти: сутність, етапи та 

методи.  

15. Добір і відбір персоналу закладу освіти: принципи, критерії, методи та 

процедури.  

16. Профіль посади та його використання у процесах добору й відбору 

персоналу.  

17. Професійна та соціально-психологічна адаптація працівників закладу 

освіти.  

18. Професійне переміщення працівників у системі кадрового менеджменту.  

19. Організація кадрової роботи в закладі освіти: зміст, завдання та основні 

напрями.  

20. Документування трудових відносин у закладі освіти: основні кадрові 

процедури та вимоги до їх оформлення.  

21. Професійний розвиток персоналу закладу освіти: сутність, цілі, форми та 

методи.  

22. Підвищення кваліфікації та самоосвіта як складові безперервного 

професійного розвитку персоналу.  



23. Наставництво, менторинг, коучинг і взаємонавчання як інструменти 

професійного розвитку персоналу.  

24. Планування професійного та кар’єрного зростання працівників закладу 

освіти.  

25. Оцінювання результативності та атестація педагогічних і науково-

педагогічних працівників у системі їх професійного розвитку.  

26. Нормативно-правове регулювання трудових відносин у закладі освіти.  

27. Застосування трудового законодавства у кадрових рішеннях керівника 

закладу освіти.  

28. Трудова дисципліна, організація робочого часу та ефективність 

використання трудових ресурсів.  

29. Етичні засади кадрових рішень керівника закладу освіти.  

30. Дотримання прав працівників, принципів рівності, недискримінації та 

соціальної відповідальності у кадровому менеджменті.  

Модуль 2. Кадровий менеджмент як інструмент підвищення якості 

освіти 

31. Організаційна культура закладу освіти: сутність, структура, функції та 

чинники формування.  

32. Соціально-психологічний клімат колективу та його вплив на кадрові 

процеси в закладі освіти.  

33. Умови праці персоналу закладу освіти: складові, критерії оцінювання та 

напрями вдосконалення.  

34. Професійне благополуччя персоналу: сутність, чинники та управлінські 

механізми забезпечення.  

35. Діагностика організаційної культури, умов праці та професійного 

благополуччя персоналу.  

36. Мотивація трудової діяльності персоналу: сутність, види та сучасні 

підходи.  

37. Матеріальне і нематеріальне стимулювання персоналу закладу освіти.  

38. Проєктування системи мотивації та стимулювання персоналу закладу 

освіти.  

39. Оцінювання результативності персоналу: критерії, показники, методи та 

використання результатів у кадрових рішеннях.  

40. Комунікації в кадровому менеджменті: сутність, види, принципи та 

умови ефективності.  

41. Командна взаємодія та лідерство в управлінні персоналом закладу освіти.  

42. Конфлікти у професійній взаємодії: причини, види, способи 

попередження та врегулювання.  

43. Соціальне партнерство у сфері трудових відносин: сутність, принципи, 

суб’єкти та механізми реалізації.  

44. Роль профспілок і колективно-договірного регулювання у забезпеченні 

трудових відносин та соціального партнерства.  

45. Організаційна ефективність кадрового менеджменту: сутність, критерії, 

показники та індикатори.  



46. Методи оцінювання ефективності кадрового менеджменту закладу 

освіти.  

47. HR-аналітика та інформаційне забезпечення кадрових рішень: 

призначення, показники, джерела даних та напрями використання.  

48. Використання результатів оцінювання ефективності кадрового 

менеджменту для обґрунтування управлінських рішень.  

49. Кадровий аудит у закладі освіти: сутність, мета, завдання, принципи, 

види та етапи проведення.  

50. Методи та інструментарій кадрового аудиту. Використання його 

результатів для діагностики проблем і вдосконалення системи управління 

персоналом закладу освіти. 
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