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Не існує двох подібних організаційних культур, 
як і немає двох схожих культур національних

Б. Уоррер

ВСТУП
Освіта – це підґрунтя інтелектуального, духовного, фізичного 

і культурного розвитку особистості, її успішної соціалізації, 
економічного добробуту, потужний засіб цивілізаційного по-
ступу суспільства, утвореного єдиними цінностями й куль-
турою. Мету освіти зорієнтовано на всебічний розвиток лю-
дини: як особистості та найвищої цінності суспільства, що 
передбачає розвій її талантів, інтелектуальних, творчих і 
фізичних здібностей, формування ціннісних орієнтацій, ком-
петентностей, котрі необхідні для успішної самореалізації у 
динамічному інформаційно-технологічному просторі, вихован-
ня відповідальних громадян, які здатні до свідомого суспільного 
вибору та прямування своєї діяльності на користь іншим лю-
дям і суспільству, збагачення на цій основі інтелектуального, 
економічного, творчого, культурного потенціалу українського 
народу, підвищення освітнього рівня громадян задля забезпе-
чення сталого розвитку України та її європейського вибору [7].

Одним із пріоритетних завдань державної політики щодо роз-
витку професійної освіти у контексті Національної доктрини 
розвитку освіти визначено формування системи освіти, що за-
безпечуватиме якісну професійну підготовку фахівця високого 
рівня кваліфікації, компетентного та конкурентоспроможного 
на ринку праці, мобільного, здатного до самореалізації власних 
можливостей. 

Критичне осмислення трансформаційних процесів у закла-
дах професійної освіти засвідчує, що сучасні реформи істотно 
не впливають на перебіг їхньої організаційної діяльності. 
Організаційна культура закладу професійної освіти забезпечує 
якість навчально-виховного процесу шляхом вибору оптималь-
них стратегій міжособистісної взаємодії педагогів, учнів, батьків, 
керівництва, визначення форм, методів, технологій навчання, 
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а відтак є підґрунтям створення освітнього середовища або 
простору. Актуальність дослідження феномену організаційної 
культури посилюється необхідністю оновлення парадигми 
управління освітніми установами. 

У науково-освітньому просторі наявні істотні напрацюван-
ня із теоретичних і практичних аспектів розв’язання проблеми 
організаційної культури (Ч. Бернард, П. Вейл, М. Далтон, Д. 
Денісон, К. Камерон, М. Коул, Р. Куїнн, Р. Льюїс, Д. Мацумото, 
У. Оучі, Е. Шейн). Зарубіжні вчені аргументують необхідність 
переосмислення суті розуміння організаційної культури й вико-
нання відповідних досліджень із теоретичних, організаційно-
методичних і практичних аспектів її розвитку. Українські 
дослідники вивчають питання щодо: організаційної культури 
загальноосвітніх навчальних закладів (Л. Карамушка, Ж. Серкіс, 
Л. Калініна), особливостей становлення організаційної культу-
ри технічного університету (О. Винославська), умов формуван-
ня організаційної культури ВНЗ (І. Сингаївська), розглядають 
організаційну культуру ВНЗ як чинник духовного розвитку май-
бутнього професіонала (Л. Спіцина) та професійної соціалізації 
майбутніх фахівців (О. Іщук). Водночас у педагогічній науці 
відсутні комплексні дослідження, в яких було б цілісно розгля-
нуто феномен організаційної культури, обґрунтовано його суть 
і структуру, встановлено закономірності та чинники становлен-
ня організаційної культури педагогічного колективу закладу 
професійної освіти аграрного профілю.

Відтак є потреба визначити соціальну, науково-педагогічну 
й освітньо-методичну значущість організаційної культури 
педагогічного колективу у контексті модернізації професійно-
технічної освіти, розкрити суть і структуру означеного феномену, 
проаналізувати стан організаційної культури закладу професійної 
освіти аграрного профілю. В методичних рекомендаціях пре-
зентовано Школу організаційної культури педагогічного ко-
лективу закладу професійної освіти аграрного профілю та 
напрацьовані у Бердичівському ВПУ практичні матеріали, що 
стануть потужним джерелом успішного функціонування су-
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часного закладу професійної освіти. Мета, структура і змістове 
наповнення посібника зорієнтовані на надання дієвої допомо-
ги керівникам і педагогічним колективам закладів професійної 
освіти аграрного профілю в набутті вмінь об’єктивно оцінювати 
ситуацію в навчальному закладі; визначати цільові пріоритети 
функціонування, місію і візію прогресивного розвитку. Мето-
дичне видання містить комплекс коротких, чітко сформульова-
них пропозицій і вказівок із проблеми розвитку організаційної 
культури та спрямоване на формування команди активних твор-
чих фахівців. 
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РОЗДІЛ 1. ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА 
ПЕДАГОГІЧНОГО КОЛЕКТИВУ – 

ВИМОГА СЬОГОДЕННЯ
У сучасних ринкових умовах змінюється роль закладів 

професійної освіти, збільшуються їхні навчально-виховні 
функції, що потребують від педагогічних працівників 
усвідомлення відповідальності за якість професійної підготовки 
майбутніх кваліфікованих робітників. 

Організаційна культура педагогічного колективу закла-
ду професійної освіти є «невидимим» і водночас потужним 
інструментом координування діяльності усіх суб’єктів навчально-
виховного процесу. Становлення організаційної культури інтегрує 
творчий потенціал педагогічних працівників, зорієнтований на 
виховання сучасного кваліфікованого робітника-аграрія, спро-
можного адекватно реагувати на цивілізаційні виклики та запити 
ринку праці.

Студіювання наукових джерел засвідчує, що термін 
«організаційна культура» вживають, зазвичай, для акцентуації 
унікальності та неповторності певної організації. Так, В. Сви-
стун і В. Григор’єва організаційну культуру позиціонують як 
«…всепоглинаюче, і таке, що не має морального забарвлення, 
складне за психологічною суттю, явище. Очевидно, – наголо-
шують учені, – існує невизначеність конкретного його змісту й 
одночасно відчуття його значущості, тобто це щось невловиме, 
невідчутне, але те, що сприймається, як само собою зрозуміле, 
оскільки проявляється, як зведення неписаних правил, які керу-
ють щоденною поведінкою членів колективу» [10].

Важливу роль у цьому процесі відіграє організаційна куль-
тура педагогічного колективу як специфічна система відносин 
суб’єктів, своєрідної взаємодії педагогічних працівників, що 
охоплює особливості професійної свідомості, стилю поведінки, 
діяльності й ґрунтується на професійних етичних цінностях 
і нормах. Розвинена організаційна культура забезпечує по-
зитивний психологічний клімат, що сприяє високоякісній 
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продуктивній праці членів колективу, підвищенню позитивного 
іміджу відповідної установи.

Поступове розв’язання проблем успішного функціонування 
закладів професійної освіти можливе за умови належної 
організаційної культури педагогічного колективу. Важливість 
значення організаційної культури увиразнюється необхідністю 
розвитку і реалізації потужного внутрішнього потенціалу 
освітніх установ, що забезпечує їх конкурентоспроможність в 
умовах нестабільного соціально-економічного стану Української 
держави та становлення суспільства сталого розвитку. Саме 
організаційна культура, яка включає сукупність цінностей, норм 
і зразків поведінки колективу, є вагомим фактором поступу на-
вчального закладу: може сприяти успішній діяльності колективу 
у разі належного рівня, або ж призводити до стагнації чи інших 
негативних результатів за відсутності цього рівня. 

З-поміж функцій організаційної культури дослідники наголо-
шують на формуванні культури праці співробітників, культу-
ри навчально-виховного та навчально-виробничого процесів 
і гармонізації організаційної культури закладу й культури 
працівників [2]. 

Планування стратегії розвитку організаційної культури за-
кладу професійної освіти – це неперервний пошук відповідей на 
чотири основні питання: яким є заклад сьогодні: які його сильні 
і слабкі сторони? Яке майбутнє навчального закладу? Які пе-
решкоди прогресивному розвиткові навчального закладу? Що 
необхідно зробити для сталого розвитку організаційної культу-
ри ПТНЗ закладу професійної освіти?

Після проектування стратегії інноваційного розвитку на-
вчального закладу окреслюються ціннісні орієнтації й утверджу-
ються корпоративні цінності. У процесі визначення цінностей 
важливо значну увагу приділяти їх усвідомленню педагогами і 
практичній реалізації в їхній професійній діяльності.

Осмислення наукових розвідок Г. Захарчин, Л. Карамушки,  
Ж. Серкіс, Т. Соломанідіної, Г. Тимошко й ін. засвідчує, що станов-
лення організаційної культури обумовлюється прямими і зворот-
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ними зв’язками між зовнішнім (особливостями функціонування 
в конкретному регіоні) і внутрішнім середовищем (поглядами, 
переконаннями членів педагогічного колективу). Формування 
організаційної культури кожного закладу професійної освіти 
передбачає визначення цілей його функціонування, розроб-
ку місії, візії і стратегії розвитку з урахуванням вимог ринку 
праці. 

Культура формується роками й десятиліттями. У багатьох на-
укових працях зазначається, що добре розвинена, сильна культу-
ра – не схильна до змін. Основною метою організаційної культу-
ри є створення сприятливих умов для адаптації на ринку надання 
освітніх послуг, забезпечення можливості зберегти накопичений 
потенціал, не лише функціонувати, а й розвиватись.

Таким чином, успішний розвиток закладу професійної освіти 
аграрного профілю як організації неможливий без урахування 
сформованої організаційної культури педагогічного колективу, 
що перебуває у постійному розвитку. Культура завжди пов’язана 
з освітньою і виховною функцією. Цілеспрямоване формуван-
ня та розвиток організаційної культури педагогічного колекти-
ву закладу професійної освіти аграрного профілю уможливить 
його успішне функціонування в нестабільних ринкових умовах. 
Наголосимо, що ефективність становлення організаційної куль-
тури педагогічного колективу зумовлюється результативністю 
постійного вдосконалення знань, формування переконань і 
відповідних прагнень. 

У діяльності закладу професійної освіти важливе значення 
має взаємодія членів колективу, впливаючи на результати робо-
ти, досягнення поставлених цілей, виконання визначених норма-
тивними документами функцій. У свою чергу, якість взаємодії 
залежить від рівня особистісної культури кожного суб’єкта, за-
гального рівня культури підрозділів і в цілому організації, а та-
кож рівня управлінської культури керівника. Означені елементи 
детермінують стан організаційної культури. Наприклад, уміння 
окремого педагога оцінювати ситуацію під кутом організаційної 
культури уможливлює оптимальне визначення провідних цілей, 
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місії діяльності закладу професійної освіти. Відтак сповідування 
загальних, корпоративних цінностей об’єднує педагогічний ко-
лектив, наповнює його діяльність достойними культурними 
цінностями, формує в кожного працівника гідну мотивацію до-
сягнення спільної мети. 

Отже, в умовах підвищеної уваги суспільства до якості 
професійної освіти майбутніх кваліфікованих робітників зростає 
значення і роль організаційної культури педагогічного колективу 
закладу професійної освіти аграрного профілю стрімко зростає. 
Важливим елементом їх діяльності визначаємо розвинену 
організаційну культуру педагогічного колективу як специфічну 
систему взаємодії його суб’єктів – педагогічних працівників. 
Вона включає особливості їх професійної свідомості, стилю 
поведінки, діяльності й ґрунтується на професійних, етичних 
цінностях і нормах. 

Організаційна культура закладу професійної освіти аграр-
ного профілю, як й інших освітніх закладів, формувалась до-
вгий час в умовах тоталітарного суспільства, пострадянських 
цінностей – формальної ієрархії, диктатури влади, слухняності 
і дисципліни. Залишки цієї культури дотепер наявні в числен-
них педагогічних колективах, що загострює суперечність між 
спрямованістю суспільства на демократичний розвиток, між 
демократизацією та гуманізацією освітніх закладів і застарілим 
змістом організаційної культури. Розв’язання цієї суперечності 
передбачає розвиток організаційної культури в контексті 
соціальних змін та інтеграції у світові демократичні цінності. 
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РОЗДІЛ 2. СУТЬ І СТРУКТУРА 
ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ЗАКЛАДУ 

ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ 
АГРАРНОГО ПРОФІЛЮ

З  наукових   джерел відомо, що до визначення  суті  організаційної 
культури дослідники зверталися ще в другій половині ХХ століття, 
розглядаючи її як складне явище, що об’єднує прояви духовного і 
матеріального життя колективу: моральні норми і цінності, кодекс 
поведінки, ритуали, комплекс традицій і обрядів. За визначенням 
французьких соціологів С. Мішона та П. Штерна, організаційна 
культура – це «сукупність поведінки, символів, ритуалів і міфів, 
які відповідають цінностям, властивим підприємствам, і переда-
ються кожному членові організації як життєвий досвід» [8]. За 
тлумаченням англійського історика Е. Тейлора (1832–1917) куль-
тура – це «цілісний комплекс, що містить у собі знання, вірування, 
мистецтво, вдачу, право, звичаї та інші здібності, характерні риси 
i звички, сформовані в людини як члена суспільства» [18]. У су-
часному менеджменті об’єктом управлінської діяльності вва-
жаються не окремі процеси, технології, структури, працівники 
та їхня діяльність, а організаційна культура та її особливості як 
об’єднуючий чинник цих процесів у межах кожного навчального 
закладу. 

На основі теоретичного аналізу наукових джерел, узагальнен-
ня практичного досвіду, організаційну культуру педагогічного 
колективу закладу професійної освіти аграрного профілю 
позиціонуємо як обумовлену суспільною місією, нормативними 
документами і цілями діяльності цього специфічного навчаль-
ного закладу систему цінностей, котру сповідують більшість 
членів колективу й успішно реалізують її у процесі взаємодії з 
учнями, батьківською спільнотою та соціальними партнерами, 
на основі якої створюються норми, правила організації, методи 
досягнення поставлених цілей, зовнішні її атрибути.
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Структура організаційної культури закладу професійної 
освіти утворюється складною системою взаємопов’язаних і 
взаємозумовлених складників. Студіювання наукових розвідок 
дозволяє визначити в загальній структурі організаційної куль-
тури педагогічного закладу професійної освіти імпліцитні та 
експліцитні елементи, що графічно відтворені на рис.1.
 Основні структурні елементи 

організаційної культури 

експліцитні 

 

імпліцитні 

соціальні установки 

 
цінності 

 
 моральні принципи 

 
віра 

 
відносини 

 

стиль керівництва  

 
документи 

 
норми 

 

символи, лозунги 

 
правила формальні і 

неформальні 
 

звичаї, традиції 
 

Рис. 1. Основні структурні елементи організаційної культури 
закладу професійної освіти

Структура організаційної культури, на перший погляд, 
видається спільною для будь-якої організації. Проте важли-
вого значення набуває ієрархія (пріоритетність) її структур-
них складових у кожній установі, що й окреслює своєрідність 
організаційної культури закладу професійної освіти аграрного 
профілю, обумовлюючи успішність його інноваційного розвит-
ку. 

експліцитні
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У межах виконаного дослідження ми керуємося кон-
цептуальними ідеями Л. Карамушки [9] щодо суб’єктності 
організаційної культури. Відтак суб’єктами організаційної 
культури закладу професійної освіти розглядаємо такі: культу-
ра особистостей (окремих представників колективу); культура 
спільноти працівників структурних підрозділів; культура закла-
ду професійної освіти як цілісної організації; культура довкілля 
(рис. 2.).
 

І рівень ІІ рівень 
 

ІІІ рівень 
 

ІV рівень 
 

Ієрархія  рівнів  організаційної  культури 

Культура 
особистостей 
працівників 
навчального  

закладу 

Культура 
окремих 

структурних 
підрозділів 
(методичні 

комісії, 
служби) 

Навчальний 
заклад як 
цілісна 

організація 

Культура 
довкілля  

(соціальні 
партнери, 
громадські 
організації) 

Рис. 2. Ієрархія рівнів організаційної культури
Концептуально ми розглядаємо роль організаційної культу-

ри закладу професійної освіти аграрного профілю як фактор 
гармонізації інтересів персоналу (індивідуальних і колектив-
них), реальну можливість використання ресурсів для досягнення 
мети діяльності. Означений феномен регламентує управлінську 
працю, зорієнтовує її на підвищення рівня якості професійної 
діяльності педагогічного колективу. 

Науково значущим є міркування українського дослідника Ю. Па-
лехи щодо провідної ролі організаційних цінностей у загальній 
структурі організаційної культури. У довідникових джерелах 
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цінності розглядаються як «явища, процеси, що визнаються 
переважною більшістю членів спільноти». Цінність означає 
переконаність людини щодо важливості певного об’єкта осо-
бисто для неї. Сформована цінність свідчить про небайдужість 
до того чи іншого аспекту дійсності і готовність діяти задля її 
утвердження. Домінувальні цінності (надійне партнерство; ка-
дрова політика; соціальні заходи; організація праці і дисципліна; 
контактність, взаємодія у колективі; культура спілкування; осо-
биста відданість; традиції організації, її історія) ‒ складають 
портрет колективу, обличчя організації» [15].

Особливості педагогічного колективу закладу професійної 
освіти аграрного профілю зумовлені специфічними умовами 
його життєдіяльності в сільській місцевості, ігнорування яких 
може спричинити істотні прорахунки у формуванні й розвитку 
організаційної культури. У зв’язку з цим постає потреба про-
коментувати означені особливості. По-перше, це – своєрідність 
суспільних відносин в селі, життєустрою і виробничої діяльності. 
Сільськогосподарська праця визначається складним різновидом 
діяльності людини в сфері матеріального виробництва, оскільки 
технологічний процес в аграрній галузі – це великий та єдиний 
комплекс робіт із виробництва сільськогосподарської продукції, 
що складається з окремих трудових дій та операцій. Відтак 
працівники аграрної галузі – це універсальні виконавці комплек-
су робіт, операцій і різних прийомів, виконання яких вимагає 
наявності великого обсягу знань, навичок і вмінь, професійного 
досвіду, життєвої та фахової інтуїції. 

По-друге, педагогічні працівники закладу професійної освіти 
аграрного профілю, окрім вирішення типових функцій, викону-
ють низку специфічних, викликаних необхідністю підготовки 
учнів до успішної діяльності в аграрній галузі. Розташування 
навчального закладу у сільській місцевості створює виключно 
сприятливі умови для забезпечення зв’язку навчання і вихован-
ня учнів закладу професійної освіти із майбутнім професійним 
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середовищем, збагачення занять і позакласних заходів природ-
ним матеріалом, залучення учнів до практичних занять безпосе-
редньо на виробництві, виховання поваги до аграрних професій. 
З-поміж завдань педагогічних працівників закладів професійної 
освіти аграрного профілю виокремлюють виховання бережливо-
го ставлення до об’єктів навчання (живих організмів, які розви-
ваються за біологічними законами), що зумовлює необхідність 
урахування технологічних процесів сільськогосподарського 
виробництва. Сучасний кваліфікований робітник має бути 
конкурентоздатним, а відтак – підприємливим, мобільним, 
самостійним та креативним, з високим рівнем сформованості 
загальнокультурної компетентності. Адже кожному з них до-
водиться взаємодіяти з партнерами, роботодавцями, приймати 
самостійні рішення. Означені якості значною мірою залежать 
від рівня організаційної культури педагогічного колективу на-
вчального закладу. 

По-третє, заклади професійної освіти аграрного профілю 
в більшості розташовані в селищах і селах, тому особливості 
діяльності педагогічного колективу зумовлені своєрідністю 
життя і побуту сільського населення, зокрема підвищеною 
соціальною відповідальністю й контролем. Зазвичай, у сільській 
місцевості педагогів сприймають як працівників розумової 
праці, інтелігентів, освічених осіб. 

Отже, організаційна культура педагогічного колективу закла-
ду професійної освіти аграрного профілю, зумовлена особливо-
стями життєдіяльності в сільській місцевості, аграрним вироб-
ництвом, ціннісними орієнтаціями, поглядами, переконаннями, 
є унікальною [17]. 

Особливості життєдіяльності (зокрема професійної) 
педагогічного колективу закладу професійної освіти аграрного 
профілю обумовлені як зовнішніми факторами, так і внутрішньо-
організаційними. З-поміж зовнішніх виділяємо такі: вплив 
динамічних змін у соціально-економічному розвитку країни, 
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становище аграрного сектору й характерних особливостей 
сільського соціуму. Інтенсивність змін у сільськогосподарському 
виробництві важливо правильно визначити як за змістовими, 
так і структурними параметрами. Адже навчальні заклади аграр-
ного профілю відрізняються від інших освітніх закладів знач-
но більшою «вмонтованістю» в економічну сферу, глибокою 
інтегрованістю в сільськогосподарське виробництво, що вимагає 
врахування тенденцій його розвитку. 

У ході дослідження з’ясовано, що члени педагогічного ко-
лективу базового експериментального державного навчально-
го закладу «Бердичівське вище професійне училище» й інших 
закладів професійної освіти аграрного профілю сільських 
місцевостей усвідомлюють специфіку на рівні буденного сприй-
няття, тобто відсутні глибокий науковий аналіз соціального кон-
тексту й осмислення дій та діяльності на рівні управлінської 
діяльності. Означені реалії істотно звужують мотивацію 
педагогічної діяльності, формулювання її цілей, соціальної 
місії закладу професійної освіти. Звідси – недооцінювання ролі 
організаційної культури педагогів, необхідності створення си-
стеми цінностей, адекватної потребам сучасності саме з ураху-
ванням особливостей. 

Проаналізувавши особливості сільського соціуму і причи-
ни міграції молоді в міста-мегаполіси, пошуків роботи за кор-
доном, ми встановили, що причинами таких явищ є не тільки 
трудомісткість виробничого процесу в аграрному секторі. 
Великого значення набуває культурно збіднене середовище, 
відсутність належної сфери обслуговування, неможливість до-
стойно реалізувати себе. Не підлягає сумніву і негативний вплив 
нестабільності соціально-економічного розвитку країни, аграр-
ного сектору зокрема, кризові явища в сільській місцевості. Ми 
дійшли висновку про необхідність усвідомлення членами ко-
лективу ролі агропромислового розвитку економіки країни і го-
ловне – місії закладів професійної освіти, які здійснюють свою 
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діяльність в умовах сільського соціуму. Це мало відкрити нові 
можливості для стратегічного розвитку навчального закладу, 
зміцнення мотивації як педагогічної діяльності колективу, так 
і сенсу життя в умовах сільської місцевості, адже економіка, 
виробництво матеріальних благ не можуть бути найвищою 
цінністю суспільства. Прагнення до високих людських цілей 
– гуманізму, освіченості, культури – характеризують справ-
жню цивілізацію, наближають суспільство до європейських 
цінностей. Отже, необхідно послідовно переглядати, оновлю-
вати систему цінностей, яка є ядром організаційної культури. 
Однак, перш ніж розробляти методику та технології розвитку 
організаційної культури закладу професійної освіти аграрного 
профілю, необхідно оцінити стан розвиненості організаційної 
культури на початковій стадії дослідження.
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РОЗДІЛ 3. СТАН ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ 
ЗАКЛАДУ ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ 

АГРАРНОГО ПРОФІЛЮ

Складність і неоднозначність феномену «організаційна куль-
тура» зумовлює пошук адекватних методів його вивчення. На 
констатувальному етапі експериментальної роботи нами було 
використано такі тестові методики «Оцінка привабливості куль-
тури організації» В. М. Снеткова, «Пульсар» Л. Г. Почебут[20], 
а також розроблено низку анкет, тестів та опитувальників, за 
допомогою яких було визначено рівень сформованості стану 
організаційної культури закладу професійної освіти аграрного 
профілю та її особливості, обізнаність педагогічних працівників 
щодо місії, стратегії, цілей навчального закладу. 

Створюючи анкети, адаптуючи опитувальники, ми ставили 
за мету з’ясувати стан бачення педагогічними працівниками 
сутності організаційної культури, рівня її сформованості 
в колективі. Відповіді педагогічних працівників щодо 
розуміння організаційної культури навчального закладу по-
казують наявність певного рівня організаційної культури у 
педагогічних колективах й, відповідно, розуміння респон-
дентами її суті. Наприклад, ними були висловлені такі думки 
щодо сутності поняття «організаційна культура»: «ідеологія 
управління навчальним закладом, пов’язана зі стратегією 
його розвитку», «виконання закладом професійної освіти 
функцій внутрішньої інтеграції та зовнішньої адаптації», 
«єдині цінності, узгодженість дій, міцний колектив, демо-
кратична адміністрація», «упорядкування норм і традицій у 
навчальному закладі аграрного профілю». 

На запитання, в чому полягають особливості організаційної 
культури закладу професійної освіти аграрного профілю, 
відповіли 48,1 % респондентів (208 із 432 опитаних). Наводи-
мо найбільш змістовні відповіді: розташування навчального за-
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кладу у сільській місцевості; створення сприятливих умов для 
розвитку професій аграрного напряму; виховання любові до 
землі; співпраця  з сільськогосподарськими підприємствами; 
в комплексі традицій і обрядів; в поєднанні специфіки  на-
вчального закладу і с/г виробництва; наявність норм, традицій, 
цінностей в навчальному закладі; створення і впровадження 
певних цінностей на основі тісної співпраці з фермерськими 
господарствами; підтримка  традицій закладом професійної 
освіти аграрного профілю у світлі сучасних потреб; сукупність 
переконань, прагнень і позицій, спрямованих на формування 
психологічної готовності випускника до професійної діяльності; 
набір неписаних правил, за якими живе навчальний заклад тощо.

Аналіз відповідей до запитань опитувальника 
«Привабливість організаційної культури» [18] щодо визна-
чення привабливості наявної організаційної культури у на-
вчальному закладі показав, що педагогів приваблюють такі 
ознаки: різнопланова робота; дружні й теплі взаємини між 
працівниками, які налаштовані на досягнення цілей навчаль-
ного закладу; необхідність опанування новітніх технологій у 
методиці навчання; можливість отримати допомогу та дієву 
підтримку від старших, досвідчених колег; всезагальне обго-
ворення та прийняття рішень із розвитку навчального закла-
ду; творчий підхід до роботи; спільне, колективне розв’язання 
проблем. 

Важливою  для  нашого  дослідження  була  думка 
респондентів щодо окремих аспектів роботи колективу та 
змістовної характеристики педагогічного колективу кожно-
го з досліджуваних навчальних закладів за сімома блоками: 
(підготовленість до діяльності; спрямованість; організованість; 
активність; згуртованість; інтегративність; референтність), що 
визначалося методикою «Пульсар» [17]. Отримані результати 
узагальнено за чотирма рівнями: високий, достатній, середній, 
низький (табл. 1):
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На основі отриманих результатів можуть бути визначені шляхи 
розвитку подальшого гармонійного співвідношення особистості 
кожного окремого педагогічного працівника і педагогічного колекти-
ву загалом. 

На основі методики Ч. Хенді (методика “Визначення типу 
організаційної культури”): культура “влади“, культура “ролей”, 
культура “завдань”, культура “особистості” [18] визначали тип 
організаційної культури кожного навчального закладу. Амери-
канський учений Ч. Хенді у результаті тривалої дослідницької 
діяльності американських кампаній запропонував класифікацію 
організаційних культур, яка базується на розподілі влади та 

Змістова
характеристика

Рівні 

кіл-
ть %

високий достатній середній низький

кіл-
ть % кіл-

ть % кіл-
ть % кіл-

ть %

підготовленість 
до діяльності 193 44,9 192 44,7 29 6,7 14 3,3 432 100

спрямованість 158 36,7 221 51,4 32 7,4 17 4,0 432 100

організованість 250 57,9 144 33,5 19 4,4 15 3,5 432 100

активність 118 27,4 250 58,1 45 10,5 16 3,7 432 100

згуртованість 135 31,4 237 55,1 30 7,0 22 5,1 432 100

інтегративність 131 30,5 232 54,0 48 11,2 15 3,5 432 100

референтність 178 41,4 209 48,6 23 5,3 15 3,5 432 100

Результати опитування педагогічних працівників 
Бердичівського ВПУ за тестом «Пульсар»

Таблиця 1
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визначенні ціннісних орієнтацій особистості, що обумовлюють 
внутрішньоорганізаційні взаємовідносини, організаційну струк-
туру і характер діяльності на різних етапах життєвого циклу 
організації [26].

Організаційна культура, безперечно, наявна в кожному на-
вчальному закладі. Проте в кожному конкретному випадку 
характеризується відповідною специфікою. У зв’язку з цим пи-
танням систематизації й типологізації організаційної культури 
присвячено численні дослідження. Дослідники обґрунтовують, 
що типологія організаційної культури є основою для аналізу і 
прийняття рішень щодо її формування, розвитку, підтримання 
чи зміни, що зумовлює об’єктивну потребу розглянути найбільш 
відомі типології Р. Харрісона, Ч. Хенді, Е. Шейна, А. Вільямса та 
ін. за чотирма вимірами: влада, роль, завдання і людина.

Оскільки культура ролі найбільш поширена і традиційна 
організаційна культура (майже усі опитані – 394 особи (91,0 %) 
вказали культуру ролі), то ми акцентуємо увагу на її визначенні 
у різних авторів: 

- за типологією Е. Шейна [27], рольова культура – це куль-
тура, за якої влада гармонізована між лідером і бюрократичною 
структурою, організаційне середовище, зазвичай, стабільне, 
тому ролі й правила чітко визначені;

- за типологією Ч. Хенді [26], рольова культура – це куль-
тура, за якої професійна діяльність визначається процедурами 
і правилами, функціональна роль, посада має більше значен-
ня, ніж людина, яка її виконує. Такий тип культури, зазвичай, 
формується у великих закладах. Позитивні характеристики 
рольової культури – це прозорість і прогнозованість, негативна – 
низька адаптивна здатність. В установі, де пріоритетною є рольо-
ва культура, цінується ретельність, компетентність. Мотивація 
діяльності працівників у такому колективі – службове зростання.

Важливим висновком Ч.  Хенді є міркування про динамізм 
організаційної культури, що зумовлюється постійними змінами 
розвитку організації. Організаційна культура відображає зміни, 
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залежно від стадії життєвого циклу функціонування навчально-
го закладу. Так, на стадії зародження і становлення в установі 
панує владна культура, на стадії розвитку – культура ролі, на 
стадії розквіту – цільова й особистісна культури. 

За результатами проведеного нами опитування, в усіх закла-
дах професійної освіти, які брали участь у дослідженні, сфор-
мована рольова культура, що є ознакою стійкої, орієнтованої на 
традиції, стабільної організації з високим ступенем керованості, 
але з низькою швидкістю реакції на зміни й з істотними утруд-
неннями в генеруванні власних інновацій. 

Таким чином, аналіз результатів дослідження стану 
організаційної культури в закладах професійної освіти аграр-
ного профілю підтверджує її розвиненість і усвідомлення суті 
означеного феномену в педагогічних колективах. Проте незнач-
на кількість респондентів сформулювала правильне розуміння 
поняття «організаційна культура» й тільки 48,1 % респондентів 
змогли вказати окремі особливості організаційної культури за-
кладу професійної освіти аграрного профілю. 

Результати дослідження означили пріоритетні вектори, за 
якими необхідно розвивати організаційну культуру закла-
ду професійної освіти – це здатність педагогічного колекти-
ву здійснювати суспільно значиму діяльність й реалізувати 
інтелектуальний потенціал педагогічних працівників, стійкість 
і єдність міжособистісних взаємин і взаємодій, що забезпечує 
стабільність діяльності колективу, узгодженість внутрішньо-
групових процесів.
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РОЗДІЛ 4.  ШКОЛА  ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ 
КУЛЬТУРИ ПЕДАГОГІЧНОГО  КОЛЕКТИВУ  

ЗАКЛАДУ ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ
У розробленні програми Школи організаційної культури 

педагогічного колективу закладу професійної освіти аграрного 
профілю автор керувався такими концептуальними ідеями: згур-
тування колективу; сприяння наповненню його діяльності достой-
ними культурними цінностями; налаштування на почуття задово-
лення від досягнутого. У процесі занять всі учасники набувають 
необхідних знань і вмінь;  практично оволодівають необхідними 
навичками; розвивають мотиваційні установки, що визначають 
поведінку в спілкуванні; сформують необхідні життєві компетенції. 

Загальновідомо, що більш ефективно опанувати навчальний 
матеріал можливо за умови усвідомлення особистістю ціннісного 
значення своїх власних знань та досвіду шляхом представлення 
й обговорення в комфортному середовищі. Такі умови можливо 
створити під час тренінгу. Програму тренінгу доцільно спроек-
тувати таким чином, щоб надана інформація закріплялась прак-
тичними справами, як це схематично відображено на рис. 3.

Рис. 3. Cхема представлення інформації

Як видно з рис. 3, людина, передусім, опановує ДОСВІД як 
теоретичну інформацію. Далі розглядаються ПРИКЛАДИ ви-
користання такого досвіду. Наступний крок – ЗАСТОСУВАН-
НЯ людиною засвоєного досвіду у контексті розв’язання влас-
них проблем. Останнім етапом сприйняття та усвідомлення 
інформації є УЗАГАЛЬНЕННЯ – процес визначення кола про-
блем, які можуть бути вирішені на основі оптимального вико-
ристання опанованого досвіду. Специфіка означених процесів 
окреслюється особливостями сприйняття людини, що ставить 
необхідність використовувати під час тренінгів різні методи. Оз-

 
Узагальнення 
 

 Застосування   Приклад     Досвід 
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начене міркування враховано в укладанні навчального плану та 
програми Школи організаційної культури педагогічного колек-
тиву закладу професійної освіти аграрного профілю.

4.1. Навчальний план

№
з/п

Тема занять
(основні блоки заняття)

Кіл-
ть 

годин

Форми, 
(методи) Примітка

1.
Тема 1. Поняття культури. Загальна 
культура особистості – основа 
професійної культури

2 Лекція

2.

Тема 2. Суть і структура організаційної 
культури. 
Особливості організаційної культури 
закладу професійної освіти.  
Корпоративна культура.

3

Лекція: 
1 год.

Семінар: 
2 год.

Дискусія

3.

Тема 3. Оцінювання (самоаналіз) рівня 
організаційної культури педагогічного 
колективу, структурного підрозділу, 
закладу професійної освіти

2 Семінар.
Опитування

Анкета, 
(див. 

Додатки)

4.

Тема 4. Організаційна культура як 
фактор удосконалення навчально-
виховного та навчально-виробничого 
процесу закладу професійної освіти

2 Семінар Круглий 
стіл

5.

Тема 5. Рівень розвитку
організаційної культури закладу 
професійної освіти аграрного профілю: 
особливості, шляхи удосконалення

2 Конф. 2 год. Участь 
науковців

6.
Тренінгове заняття: «Розвиток 
організаційної культури педагогічного 
колективу закладу професійної освіти» 

2 год. Тренінг
Див. 

розробку  
(розділ 4.4)

7.

Тема 6. Обговорення стану розвиненості 
організаційної культури педагогічного 
колективу закладу професійної освіти 
аграрного профілю

2
Засідання 

педагогічної 
ради

Участь 
соціальних 
партнерів



26

4.2. Програма
Тема 1. Поняття культури. Загальна культура особистості 

– основа професійної культури
Лекція. Сутність і взаємозв’язок понять: «культура», 

«професійна культура», «організаційна культура». Професійна 
етика і мораль – складові організаційної культури.

Тема 2. Суть і структура організаційної культури. 
Особливості організаційної культури закладу професійної 
освіти. Корпоративна культура

Лекція. Алгоритм (послідовність) напряму дослідження суті і 
структури організаційної культури педагогічного колективу закладу 
професійної освіти аграрного профілю як специфічної організації. 
Організаційна культура як соціальне явище. Сутність корпоративної 
культури. Основні елементи корпоративної культури.

Семінарське заняття у формі дискусії: основні завдання, 
функції організаційної культури. Типи організаційних куль-
тур та їх характеристика. Основні ціннісні та змістові основи 
організаційної культури. 

Тема 3. Оцінювання (самоаналіз) рівня організаційної куль-
тури педагогічного колективу, структурного підрозділу, закладу 
професійної освіти 

Сформованість організаційної культури у закладі освіти.
Семінар ‒ розгорнута бесіда. Основні ознаки та особливі ха-

рактеристики організаційної культури. Рівні організаційної куль-
тури. Вплив організаційної культури на поведінку особистості. 

Тема 4. Організаційна культура як фактор удосконалення 
навчально-виховного та навчально-виробничого процесу за-
кладу професійної освіти 

Організаційна культура – ідеологія закладу професійної 
освіти. Семінарське заняття у формі «круглого столу»: ал-
горитм (послідовність) напряму дослідження суті і структу-
ри організаційної культури педагогічного колективу закла-
ду професійної освіти аграрного профілю як специфічної 
організації. Вплив організаційної культури на поведінку 
особистості. Реалізація функцій організаційної культури в на-
вчально-виховному та навчально-виробничому процесах. 
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Тема 5. Рівень розвитку організаційної культури за-
кладу професійної освіти. Розвиток організаційної культури: 
особливості, шляхи удосконалення.

Конференція за участю науковців. Становлення та розвиток 
освітньої установи. Особливості організаційної культури закла-
ду професійної освіти  аграрного профілю. Рівні організаційної 
культури за Е. Шейном. Шляхи удосконалення організаційної 
культури педагогічного колективу. Стадії становлення та розвитку 
колективу: формування, адаптування, нормалізація, інтеграція.

Тренінгове заняття: Розвиток організаційної культури 
педагогічного колективу закладу професійної освіти. Див. роз-
робку (розділ 4.4).

Тема 6. Обговорення стану розвиненості організаційної 
культури педагогічного колективу закладу професійної 
освіти аграрного профілю. 

Засідання педагогічної ради за участю соціальних 
партнерів.

Питання для обговорення: 
‒ основні організаційні цінності;
‒ суть і структура організаційної культури;
‒ особливості організаційної культури закладу професійної 

освіти аграрного профілю;
‒ підведення підсумків роботи Школи організаційної культури.

4.3. Орієнтовні теми практичних занять
Практичне заняття 1. Поняття організаційної культури.
Практичне заняття 2. Формування рівнів організаційної куль-

тури.
Практичне заняття 3. Формування стандартів соціальної 

(організаційної, професійної) поведінки членів організації.
Практичне заняття 4. Розробка символіки та формування 

традицій організації.
Практичне заняття 5. Організаційна культура й механізми її 

реалізації.
Практичне заняття 6. Розвиток організаційної культури за-

кладу професійної освіти. 
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Орієнтовна програма практичних занять

Практичне заняття 1. Поняття організаційної культури
Типи організаційних культур. Характеристики типів культур. 

Суть і структура організаційної культури. Основні ціннісні та 
змістові основи організаційної культури.

Практичне заняття 2. Формування рівнів організаційної 
культури

Рівні організаційної культури. Внутрішня мораль і філософія 
організації.

Принципи визначення місії та візії організації. Рольові ризики 
в різних типах культур.

Практичне заняття 3. Формування стандартів поведінки 
членів організації 

Ділова етика. Комунікації. Неформальні стосунки в 
організації. Організаційні стандарти.

Практичне заняття 4. Розробка символіки та формування 
традицій організації

Символи, герої та легенди. Атрибути, одяг. Корпоративні свя-
та та церемонії. Взаємодія членів колективу.

Практичне заняття 5. Організаційна культура й механізми 
її реалізації

Суспільна думка. Імідж організації. Зовнішній PR. Атрибути 
зовнішнього PR. Внутрішній PR як механізм (засіб) формування 
гордості працівників за професійні та корпоративні успіхи організації. 

Практичне заняття 6. Розвиток організаційної культури 
закладу професійної освіти

Організаційні цінності. Особливості організаційної куль-
тури закладу професійної освіти аграрного профілю. Шляхи 
удосконалення організаційної культури. Якості педагогічного 
працівника.
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4.4. Методична розробка тренінгу «Розвиток організаційної 
культури педагогічного колективу закладу професійної освіти» 

Час проведення – 2 год.
Мета: поглибити знання слухачів про організаційну культу-

ру; сформувати переконання, що основною метою організаційної 
культури є забезпечення розвитку (саморозвитку) закладу 
професійної освіти на основі реалізації творчого потенціалу 
педагогічних працівників. 

Завдання: ознайомлення педагогів із базовими категоріями куль-
тури, організаційної культури закладу професійної освіти аграрно-
го профілю; формування вмінь та навичок командної ефективної 
взаємодії; створення мотивації для подальшого саморозвитку. 

Основні етапи тренінгу:
I. Повідомлення теми заняття, актуалізація основних понять: 

(культура, організація, організаційна культура, розвиток, само-
розвиток, творчий потенціал) – 25 хв.

II. Діагностування, оцінювання – 15 хв.: проранжувати цінності 
за списком основних мотиваційних цінностей (за Ш. Шварцем); 
оцінити стан організаційної культури в закладі (за таблицею).

ІІI. Розподіл слухачів на групи, визначення ролей членів групи. 
(Учасникам тренінгу пропонуються картки з функціями керівника, 
секретаря, посередника та правилами роботи у групах) – 5 хв.

ІV. Робота слухачів у групах із метою розробки пропозицій 
щодо розвитку організаційної культури в закладі професійної 
освіти – 45 хв.

Завдання для груп
1. Запропонуйте основні шляхи (напрями) вдосконалення 

організаційної культури закладу професійної освіти в сучасних 
умовах.

2. Визначте ієрархію організаційних цінностей, які, на Ваш 
погляд, слід запроваджувати в колективі. (Перелік основних 
цінностей пропонується).

3. Що Ви вважаєте основним у кадровій політиці? Яким яко-
стям працівників надаєте перевагу?

4. Охарактеризуйте участь керівника закладу професійної 
освіти у становленні та розвитку організаційної культури.
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V. Презентація узагальненої думки кожної з груп – 20 хв.
VI. Підведення підсумків заняття – 5 хв.

Розподіл ролей у групі
Керівник групи:
•	 ознайомлює учасників групи із завданнями;
•	 здійснює загальну організацію виконання кожного завдання;
•	 заохочує групу до роботи;
•	 підводить підсумки;
•	 визначає доповідачів.
Секретар:
•	 занотовує хід і результати роботи групи;
•	 підготовлений до узагальнення думок групи та їх пред-

ставлення.
Посередник:
•	 стежить за часом;
•	 забезпечує зв’язок із викладачем (тренером).
Забезпечення тренінгу:
•	 таблиці;
•	 фліп-чарт;
•	 маркери;
•	 Інтернет-джерела;
•	 роздатковий матеріал: індивідуальні завдання, анкета 

учасника тренінгу, тести, аркуші паперу.

Корисні поради для успішного проведення тренінгу:
•	 швидко розподіліть ролі між учасниками групи;
•	 чітко поінформуйте про суть завдання;
•	 намагайтесь максимально вислухати всіх учасників групи;
•	 будьте самим собою; застосовуйте ефективні методи, 

можливо, запозичені в інших, але у своєму власному стилі; 
•	 створіть атмосферу взаємоповаги, актуалізуйте 

значущість знань і досвіду слухачів;
•	 говоріть змістовно, ґендерно нейтральною мовою;
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•	 не дискутуйте з учасниками, оскільки невдоволення од-
ного з них може поширитися на інших;

•	 пам’ятайте: існує декілька корисних фраз, що допомага-
ють у потрібний момент розрядити ситуацію, наприклад, «Як 
показує мій досвід» (з особистим досвідом важко сперечатися), 
«Я так розумію, що це – Ваша особиста думка», «Я згоден, що 
можуть існувати винятки, наприклад…» тощо;

•	 звертайтесь до учасників по іменах, зазначених на бейджах; 
•	 реагуйте на невербальні сигнали своїх слухачів – чи не 

свідчить їх вираз обличчя про нерозуміння або незгоду? Можли-
во, учасники стомилися і потребують перерви? Діагностуйте цю 
ситуацію;

•	 відведіть час для запитань, і поставтеся до них з належ-
ною повагою; 

•	 дотримуйтесь теми обговорення;
•	 будьте дипломатичним, реагуючи на поведінку, яка 

викликає у Вас невдоволення. У деяких випадках, якщо поведінка 
надто деструктивна або неадекватна, необхідно поговорити з 
учасником особисто;

•	 уважно ставтеся до міркувань слухачів, поважайте різні 
світоглядні позиції;

•	 будьте відкритим у спілкуванні зі слухачами під час за-
нять у складі малих груп, у особистих розмовах під час перерв, 
перед початком та після завершення заняття. Реагуйте на заува-
ження та запитання;

•	 стежте за часом;
•	 будьте готові до підвищеного шуму, характерного для ме-

тоду спільної роботи;
•	 виявляйте професіоналізм, будьте добре підготовлені, 

приходьте на заняття вчасно, проводьте їх організовано, викори-
стовуючи якісні матеріали;

•	 не втрачайте почуття гумору, терпіння, будьте гнучким та 
винахідливим. 

Наприкінці тренінгу бажано здійснити анкетування учасників.
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Анкета учасника тренінгу 
Шановний колего! Відповідаючи на запитання анкети, 

будь ласка, будьте відвертим. Ваші відповіді допоможуть у 
плануванні подальшої роботи.

1. Чи сподобався Вам тренінг? (потрібне відмітити)
1) так;
2) ні.
2. Що сподобалося найбільше? (Дайте конкретну відповідь)

----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------

3. Що не сподобалося? (Дайте конкретну відповідь)
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------

4. Які теми тренінгу Вас зацікавили найбільше? Чому? (Дайте 
конкретну відповідь)
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------

5. Чи вважаєте Ви тренінг корисним для себе? (потрібне 
відмітити)

1) так;
2) ні. 
6. Чи зможетете Ви застосовувати у власній професійній 

діяльності набуті під час тренінгу знання? (потрібне відмітити)
1) так;
2) ні;
3) не знаю. 
7. Тренінги з яких питань Ви б хотіли відвідати? (Дайте кон-

кретну відповідь)
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------------------------------

Дякуємо за роботу!
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ГЛОСАРІЙ

Агресивність – короткочасний емоційний стан або 
індивідуальна риса особистості, для яких характерна 
стійка готовність людей до дій, спрямованих на заподіяння 
психологічної або фізичної шкоди [4].

PR (від англ. public relations – зв’язок із громадськістю) 
– діяльність, спрямована на формування суспільної думки; 
сприяння встановленню взаєморозуміння і доброзичливості 
між особистістю, організацією й іншими людьми, групами лю-
дей або суспільством в цілому за допомогою розповсюдження 
роз’яснювального матеріалу, розвитку обміну інформацією і 
оцінки суспільної реакції [16]. 

Безпека (безпека, стабільність суспільства, відносин з 
людьми і самої людини) ‒ це такі умови, в яких перебуває склад-
на система, коли дія зовнішніх факторів і внутрішніх чинників 
не призводить до процесів, що вважаються негативними щодо 
цієї системи відповідно до наявних, на даному етапі, потреб, 
знань та уявлень [21].

Влада (соціальний статус і престиж, контроль чи домінування 
над людьми та ресурсами) – це сила, яка з допомогою авторитету, за-
охочення та примусу, має здатність зі своєї волі впливати на інших [4].

Гедонізм (власне задоволення) – філософський напрям 
етики, який вважає радість від фізичного задоволення ви-
щим благом і умовою щастя у житті. Поняття гедонізму (у 
визначенні Епікура) використовується для характеристики 
матеріальноорієнтованого, корисливого погляду на життя [21].

Глосарій (лат. glōssarium ) ‒ словник до тексту, що пояснює 
маловідомі або застарілі слова; список понять специфічної галузі 
знання з їхніми визначеннями. Традиційно глосарій знаходиться 
в кінці книги і включає терміни в межах цієї книги, які є або не-
давно введеними, або, як мінімум, незвичайними [4].
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Емпауермент (від англ. empowerment – розширення прав і 
можливостей) – це практика управління, за якої учні мають по-
вноваження для реалізації власної ініціативи, прийняття рішень 
у розв’язанні проблем, вдосконаленні процесу виконання певної 
діяльності та представлення її результатів [12]. 

Заклад освіти – юридична особа публічного чи приватного 
права, основним видом діяльності якої є освітня діяльність [7].

Інновація – нововведення, оновлення, новизна, 
зміна; у контексті соціально-педагогічної теорії інновація 
характеризується як нововведення соціально-педагогічної 
діяльності (мета, зміст, принципи, структура, форми, методи, 
засоби, технології), основою яких є нова соціально-педагогічна 
ідея, шляхами реалізації – експериментальна діяльність, носіями 
– творчі фахівці соціально-педагогічної сфери [16]. 

Інтеграція – це поєднання складових частин соціуму, 
передусім індивідів і груп, в єдину соціальну цілісність як си-
стему: процес і стан поєднання різних за якістю соціальних 
елементів у функціонально єдиний організм, цілісне утворення; 
процес входження до певної системи, що утворилась; характери-
стика збігу цілей, різних соціальних груп, індивідів [16]. 

Компетентність – динамічна комбінація знань, умінь, нави-
чок, способів мислення, поглядів, цінностей, інших особистих 
якостей, що визначає здатність особи успішно соціалізуватися, 
провадити професійну та/або подальшу навчальну діяльність [7].

Компетенція – сукупність завдань, повноважень, прав і 
обов’язків державного органу або посадової особи, що визнача-
ються законодавством; область відповідальності та визначених 
повноважень. Професійна компетенція – здатність успішно діяти 
на основі практичного досвіду, умінь та знань при вирішенні по-
ставлених професійних завдань [12]. 

Криза – закономірний етап розвитку, в основі якого 
«зустріч-конфлікт старого і нового». У соціально-педагогічній 
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практиці вживають поняття «життєва криза», що стосується не 
тільки особистості, але й сім’ї. Життєву кризу розглядають як 
перехідний період життя, за якого відбувається руйнація й ак-
тивна зміна життєвих ролей особистості, якісний перехід із од-
ного стану в інший [4]. 

Конформність ‒ пристосування, запобігання діям, які мог-
ли б не сподобатись іншим людям, порушити наявні соціальні 
вимоги і норми; здатність до конформізму, податливість людини 
до реального чи уявного тиску групи, що виявляється у зміні її 
поведінки і настанов у відповідність до раніше не поділюваної 
позиції більшості [21].

Креативність (від лат. creatura – створення) – здатність про-
довжувати незвичайні ідеї, відхилятися від традиційних схем 
мислення, швидко вирішувати проблемні ситуації [16].

Культура – загальна сукупність результатів людської 
діяльності (артефакти); здатність людей вивчати та передава-
ти знання наступним поколінням; набір ухвалених поглядів, 
суспільних форм і матеріальних благ, комплекс типових видів 
поведінки чи стандартних соціальних характеристик, притаман-
них конкретній групі тощо [4].  

Культура життєвого самовизначення – активне визна-
чення людиною своєї позиції стосовно суспільної системи 
цінностей (моральних, соціальних, комунікативних, есте-
тичних, професійних тощо), що дозволяє їй виявляти себе в 
різних життєвих ситуаціях [21]. 

Лідер (від англ. leader – ведучий, керівник) – член групи, за 
яким всі інші члени групи визнають право приймати відповідальні 
рішення в значимих ситуаціях – рішення, що торкаються їхніх 
інтересів і визначають напрямок і характер діяльності всієї гру-
пи. Найбільш авторитетна особистість, що реально відіграє цен-
тральну роль в організації спільної діяльності та регулюванні 
взаємин у групі [4]. 
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Маргіналізація (маргінали) – процес деградації люди-
ни, втрата нею статусу; соціальне явище, нетипове для дано-
го суспільства. Маргінали – це індивіди, які втратили ознаки 
належності до стабільного соціального інституту [5]. 

Моніторинг – постійне відстеження процесу для порівняння 
реального стану справ із запланованими діями; систематичний 
збір інформації дослідницькими методами з метою спостере-
ження за ходом розвитку якогось соціального явища чи процесу 
та його прогнозування; процес спостереження за виконанням за-
планованих дій та заходів із метою їх коригування, мінімізації 
негативних наслідків, непередбачуваних ситуацій. Моніторинг 
проводиться постійно – від етапу планування діяльності до ета-
пу досягнення кінцевої мети, а його завданнями передбачено ви-
явлення проблемних місць із метою коригування всього процесу 
[16]. 

Мотивація – сукупність спонукальних факторів, які виз-
начають активність особистості, усі мотиви, потреби, стимули, 
ситуативні чинники, які спонукають поведінку людини, процес 
формування мотиву. Мотивація пояснює цілеспрямованість дій, 
організованість і стійкість цілісної діяльності, спрямованої на до-
сягнення мети [16]. 

Модератор (від лат. moderor – стримую) – нейтральна особа, 
яка керує процесом дискусії, направляє та систематизує аспекти, 
які обговорюються, але не виражає власної думки та не пристає 
на бік жодної зі сторін [16]. 

Організація (від грец. ὄργανον – інструмент) – об’єднання 
спільно працюючих людей, діяльність яких свідомо 
координується для досягнення поставлених цілей; цільове 
об’єднання ресурсів для досягнення певної мети.

Переважно термін вживається для означення соціальної гру-
пи, яка розподіляє виконання завдань між учасниками для до-
сягнення певної колективної мети [4]. 
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Організаційна культура – це певна ієрархія цінностей, 
правил, норм, традицій, церемоній та ритуалів, які прийняті в 
організації та дотримуються переважною більшістю її членів 
[Див. додаток А]. 

Організаційні цінності – це сукупність цінностей 
педагогічних працівників навчального закладу, які є або загаль-
ними для всіх його співробітників, або значущими для певних 
груп працівників [16].

Педагогічна діяльність – інтелектуальна, творча діяльність 
педагогічного (науково-педагогічного) працівника або 
самозайнятої особи у формальній та/або неформальній освіті, 
спрямована на навчання, виховання та розвиток особистості, її 
загальнокультурних, громадянських та/або професійних компе-
тентностей [7].

Партнерство – особливий вид стосунків, за яких люди 
чи організації об’єднують свої ресурси для виконання певної 
діяльності; налагоджується у випадках, за яких необхідно 
реалізувати спільну справу [4].

Програма – зміст і план діяльності; розроблений комплекс 
завдань та заходів, який спрямовано на досягнення певної мети; 
засіб поетапної організації діяльності [12].

Проект – сукупність скоординованих дій із певними точка-
ми відліку та завершення з метою досягнення певних цілей із 
встановленими строками, витратами та параметрами виконання. 
Коли йдеться про проект, мають на увазі певну конструкцію пев-
них змін, яка попередньо запланована та може бути в подальшо-
му впроваджена в реальному житті. Проект дозволяє рухатися 
від ідеї до дії, певним чином структуруючи етапи цього про-
цесу. Його завжди реалізують у соціальному, територіальному 
та часовому просторах, тому він сприяє змінам у соціальному 
середовищі як результаті колективної діяльності. Проект має 
кілька характерних особливостей: 1) у нього завжди є мета, 
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оскільки чітко визначені цілі є запорукою отримання конкрет-
них результатів; 2) завжди обмежений в часі та просторі; 3) про-
ект реалізують в певному місці (соціальному інституті, громаді, 
регіоні) та контексті. Кожний проект по-своєму унікальний, 
оскільки виникає з нових ідей, які мають на меті специфічне 
вирішення проблеми на певному рівні [16].

Розвиток – це специфічний процес зміни, результатом яко-
го є виникнення якісно нового, поступальний процес сходження 
від нижчого до вищого, від простого до складного. У результаті 
розвитку виникає новий якісний стан об’єкта, що виступає як 
зміна його складу або структури [5].

Саморозвиток – одна із форм розвитку, суб’єктом якого є 
сама особистість; розумовий i фізичний розвиток людини, яко-
го вона досягає самостійними заняттями, вправами; розвиток 
кого-, чого-небудь власними силами, без впливу, сприяння яких-
небудь зовнішніх сил [5].

 Самооцінка –  елемент самосвідомості, що характеризується 
емоційно насиченими оцінками самого себе як особи, власних 
здібностей, етичних якостей і вчинків; важливий регулятор 
поведінки. Самооцінка визначає взаємини людини з її оточенням, 
її критичність, вимогливість до себе, відношення до успіхів і не-
вдач. Тим самим самооцінка впливає на ефективність діяльності 
людини і розвиток її особи. Самооцінка тісно пов’язана з рівнем 
намагань, цілей, які людина перед собою ставить. Цінність, 
значущість, якою індивід наділяє себе в цілому та окремі сторо-
ни своєї діяльності й особистості [21].

Самостійність – незалежність у мисленні і прийнятті 
рішень, творчість і пізнання [4].

Соціум – велика, стійка соціальна спільнота, якій прита-
манна єдність умов життєдіяльності людей та ознак культури. 
Соціум – це оточення, в якому формується людина; сукупність 
різноманітних груп та інших об’єднань, організацій, закладів, 
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соціальних досягнень, що складають оточення; середовище, 
вплив якого людина відчуває у процесі своєї життєдіяльності; 
простір – предметний, культурний, духовний, де кожна особа 
реалізує себе, виявляє свою активність та прагнення самороз-
витку [5].

Традиція ‒ (від лат. traditio — передача) – це елементи куль-
тури, що передаються від покоління до покоління і зберігаються 
протягом тривалого часу. Традиції тією чи іншою мірою і в тих 
чи інших формах присутні в будь-якому суспільстві і практич-
но в усіх сферах культури. Традицію можуть утілювати певні 
суспільні інституції, норми поведінки, цінності, ідеї, звичаї, 
обряди тощо. Поняття стилю і традиції іноді вживаються щодо 
формально (зовнішньо) схожих феноменів [4].

Тренер – це людина, яка веде тренінг, створюючи умови 
для ефективного навчання в групі, надаючи учасникам певні 
конкретні знання та, в окремих випадках, коректно виражаючи 
власну позицію стосовно теми тренінгу. При цьому, тренер є 
особою, обізнаною в тематиці тренінгу, але не обов’язково ек-
спертом в цій темі (тренер, у першу чергу, відповідає за методич-
ну форму, а для більш глибокого змістовного наповнення тренер 
може на окремі модулі запрошувати експертів, які, у свою чергу, 
не мають бути досвідченими у сфері неформальної освіти) [18].

Тренінг – (англ. training від to train – навчати, виховувати) – 
це організаційна форма навчально-виховної роботи, яка, спираю-
чись на досвід і знання її учасників, забезпечує ефективне вико-
ристання різних педагогічних методів, зокрема, інтерактивних, 
за рахунок створення позитивної атмосфери в групі, та 
спрямовується на отримання сформованих навичок і життєвих 
компетенцій. У широкому значенні тренінг – це: − пізнання 
себе і навколишнього світу; − зміна «Я» через спілкування; − 
спілкування в довірливій атмосфері і неформальній обстановці; 
− ефективна форма роботи для засвоєння знань; − інструмент 
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для формування вмінь і навичок. Спеціальний тренувальний ре-
жим, тренування [18].

Управління ‒ це складова частина функціонування си-
стем організації різної природи: біологічних, технічних, 
соціально-економічних. У кожній з них існують об’єкти, які 
підпорядковують собі інші, а значить, і керують ними, зму-
шують рухатися в певному напрямку, виконувати задані дії, 
організовують їхню діяльність в цілому [4].

Цінності – предмети, явища, процеси, що визнаються 
переважною більшістю членів спільноти. Цінність означає 
переконаність людини у значимості даного об’єкту особисто для 
неї. Сформована цінність свідчить про небайдужість до того чи 
іншого аспекту дійсності і готовність діяти задля її утверджен-
ня. Домінуючі цінності складають портрет колективу, обличчя 
організації [4].
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ДОДАТКИ
Додаток А. 

Визначення поняття «організаційна культура»

Автор
Зміст визначення

Д. Олдхем Методи виконання роботи і ставлення до 
персоналу в конкретній організації [10]

Е. Шейн Колективні базові уявлення, засвоєні групою 
у процесі зовнішньої адаптації та внутрішньої 
інтеграції; сукупність раціональних дій, 
сформованих і встановлених групою, які 
служать для дотримання внутрішньої 
інтеграції і пристосування організації до 
умов зовнішнього оточення [27]

Б. З. Мільнер Уявлення і підходи до постановки справи, 
форми ставлення до досягнення результатів 
діяльності [13]

Р. Холл Положення, поняття, цінності, які створюють 
основу для діяльності [11]

М. Мескон Атмосфера або соціальний клімат в організації 
[12]

Д. Гібсон, 
Д. Іванцевич

Визнані цінності, переконання, норми, форми 
поведінки в організації [11]

Ф. Лютенс Форми    поведінки,  що регулярно 
спостерігаються, норми (ставлення 
співробітників до своєї роботи), 
домінуючі цінності, філософія (прийняті в 
організації відносини співробітників між 
собою, ставлення до клієнтів), правила, 
організаційний клімат [11]
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К. Камерон, 
Р. Куінн

Атрибути, які мають важливе значення 
для організації і візуалізуються як стиль 
її лідерства, символи, мова, процедури і 
повсякденні норми, що визначають її успіх 
[8]

Э. Джакус Образ мислення і спосіб діяльності, які 
повинні бути засвоєні і хоча б частково 
прийняті новими працівниками для їхньої 
адаптації в колективі [12]

Р. Жак Буденне традиційне мислення і дії, якими 
повинні послугуватись нові члени організації, 
принаймні його прийняти, якщо вони хочуть 
бути прийняті як рівноправні працівники [10]

Шенплайн Поняття, цінності, норми і переконання, які 
визначаються і яких дотримуються переважна 
більшість працівників фірми. Культура 
організації є одним з основних чинників, що 
уможливлюють її успішне функціонування 
[4]

Буркель Сукупність неписаних правил в організації, 
які непомітно були впроваджені і постійно 
підтримуються керівництвом для 
забезпечення злагодженої продуктивної праці 
співробітників цієї організації [4]

Ру і Холенд Переконання, які мають місце в фірмі і які 
визначають напрям ефективної реалізації 
її інтересів, правила поведінки членів 
організації та ставлення до них [4]

Френ і Браунел Творчість окремих членів організації, яка 
підтримана і зрозуміла решті членів організації 
[4]
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Аналізуючи різні дослідницькі позиції розуміння суті орга-
нізаційної культури, соціологи сходяться на тому, що кожна ор-
ганізація має культуру, без якої вона існувати не може; в кожній 
організації культура має свій унікальний, неповторний, своєрід-
ний характер; культура організації є стимулом поведінки в ор-
ганізації, відображенням її тотожності з оточуючим соціальним 
середовищем, із суспільством в цілому [4]. 

Конецький Система цінностей, повсякденні і часто не 
усвідомлені положення, правила поведінки 
членів організації, їх ідеологія, міфи, 
переконання, система знань, ритуалів тощо 
[4]

М´юлес Сукупність цінностей, традицій, прагнень, 
переконань, позицій тощо, які є творчістю 
організації і свідомо підтримуються 
неформальними структурами через систему 
обрядів, ритуалів, взірців [4]

О. Віханський, 
А. Наумов

Набір найважливіших припущень, що 
сприймаються членами організації 
і отримують вираження в заявлених 
організацією цінностях, які визначають 
людям орієнтири їх поведінки і дій; 
символічні засоби духовного і матеріального 
оточення [4]

Короткий 
енцикло-
педичний 
словник. 
За редакцією 
В. Воловича

Специфічне поєднання цінностей, відносин, 
норм, звичаїв, традицій, форм поведінки і 
ритуалів, які існують в організації [4]
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Додаток Б
ІННОВАЦІЙНІ ПРОЕКТИ ПЕДАГОГІЧНИХ 

ПРАЦІВНИКІВ ДНЗ «БЕРДИЧІВСЬКЕ ВИЩЕ 
ПРОФЕСІЙНЕ УЧИЛИЩЕ»

Додаток Б. 1. 
Розвиток організаційної культури закладу професійної 

освіти аграрного профілю
(Режим доступу до електронного додатка, розміщеного на 

сайті училища:  http://3kutnik.org.ua/?page=909). 
Вид інноваційного проекту: соціальний проект, 

зорієнтований на розвиток організаційної культури закладу 
професійної освіти аграрного профілю.

Галузь застосування: психолого-педагогічний 
процес у закладах професійної освіти.

Суб’єкти інноваційної діяльності: департамент 
професійно-технічної освіти Міністерства освіти 
і науки України; Інститут професійно-технічної 
освіти НАПН України; Інститут інноваційних 
технологій і змісту освіти Міністерства освіти і на-
уки України; 17 викладачів, 20 майстрів виробни-
чого навчання; 308 учнів.

Автор проекту: Тетяна Петрівна Поліщук, директор 
Бердичівського вищого професійного училища, спеціаліст 
вищої категорії, викладач-методист, відмінник освіти України.

Мета впровадження нововведень: теоретично обґрунтувати 
й експериментально перевірити стан організаційної культури за-
кладу професійної освіти аграрного профілю.

Зміст інновації
1.	  Вивчити стан наукової розробленості, здійснити аналіз 

організаційної культури закладу.
2.	  Обґрунтувати педагогічні умови організаційної культури 

закладу.
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3.	  Розробити та здійснити апробацію моделі організаційної 
культури закладу професійної освіти аграрного профілю з ура-
хуванням актуальності проблеми.

4.	  Підготувати методичні рекомендації щодо розвитку 
організаційної культури закладу професійної освіти аграрного 
профілю.

Ресурсоємкість нововведень
1.	 Інформаційний вісник.
2.	 Книжковий фонд (більше 300 найменувань книг).
3.	 Відеофонд (близько 100 найменувань відеофільмів).
Шляхи залучення додаткових та вдосконалення наявних 

ресурсів
1.	 Розвиток та підтримка організаційної культури. 
2.	 Розробка, апробація та впровадження оптимальної моделі 

організаційної культури.
3.	 Забезпечення соціальної престижності професійно-

технічного навчального закладу. 
4.	 Підготовка методичних рекомендацій щодо розвитку 

організаційної культури професійно-технічного навчального за-
кладу аграрного профілю. 

Термін дії проекту:           2013 – 2016 рр.
Технологія впровадження
1. Вивчення в теорії і практиці стану проблеми, вітчизняного 

та зарубіжного досвіду організаційної культури закладів 
професійної освіти аграрного профілю.

2. Аналіз ефективності організаційної культури закладів 
професійної освіти аграрного профілю.

3. Розробка анкет для опитування респондентів.
4. Анкетування респондентів, систематизація отриманих 

результатів.
5. Визначення критеріїв ефективності функціонування но-

вих структурних підрозділів у системі організаційної культури 
ПТНЗ, виявлення їх цілей і завдань.

6. Круглий стіл із питань організаційної культури.
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7. Публікації результатів експерименту в наукових фахових 
виданнях, засобах масової інформації.

Результативність та ефективність упровадження інновації
1. Удосконалена організаційна культура й організаційно-

педагогічні умови організаційної культури закладу професійної 
освіти аграрного профілю.

2. Розроблена, апробована та впроваджена оптимальна мо-
дель організаційної культури.

3. Підвищена якість підготовки кваліфікованих робітників.
4. Підвищено соціальну престижність закладу професійної 

освіти. 
5. Підготовлено методичні рекомендації щодо розвитку 

організаційної культури закладу професійної освіти аграрного 
профілю. 
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Додаток Б. 2. 
Участь заступника директора закладу професійної освіти 

в оновленні змісту підготовки кваліфікованих робітників
Вид інноваційного проекту: управлінський проект
Галузь застосування: управління навчально-виховним та на-

вчально-виробничим процесом закладу професійної освіти. 
Суб’єкти інноваційної діяльності: педагогічний та 

учнівський колективи училища.
Автор проекту: Слободенюк Лариса 

Павлівна
Посада: заступник директора з НВР, викладач 

предметів професійно-теоретичної підготовки; 
кваліфікаційна категорія: спеціаліст першої 
категорії.

Мета впровадження нововведень:
1. Забезпечення реалізації державної стратегії 

і політики в сфері професійно-технічної освіти, законодавства 
України, державних стандартів ПТО.

2. Формування нової управлінської системи в умовах ринко-
вих відносин, створення моделі раціонального управління.

3. Налагодження дієвого соціального партнерства навчаль-
ного закладу та роботодавців із метою забезпечення якісної 
підготовки кваліфікованих робітників.

4. Створення оптимальних умов для удосконалення 
професійно-педагогічної майстерності педагогів.

Зміст інновації
У ДНЗ «Бердичівське ВПУ» ведуться пошуки моделі 

інноваційної діяльності закладу професійної освіти з урахуван-
ням характеру соціальної відкритості ринкових відносин.

Адміністрація закладу розглядає створення моделі на основі:
1. Аналізу ситуації в системі професійної освіти.
2. Визначення пріоритетних напрямів та завдань розвитку си-

стеми професійної освіти.
3. Вивчення змін ринку праці.
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Нова соціально-економічна ситуація в Україні, що 
характеризується переходом від традиційно-індустріальних 
форм організації господарства до технологічних, зміною 
пріоритетів розвитку регіонів призвела до значних змін на рин-
ках праці і до необхідності зміни системи професійної освіти.

Існує розрив між тими вимогами, які формуються державною 
політикою до системи професійно-технічної освіти в цілому, до ви-
пускника цієї системи і самою системою підготовки. Це виявляється у:

•	 відсутності механізмів урахування потреб підприємств, 
організацій, населення в затребуваних і перспективних 
професіях, механізмів взаємодії системи освіти і асоціацій 
роботодавців, громадських інститутів;

•	 ослабленні зв’язків між освітніми установами та базо-
вими підприємствами, недосконалій системі працевлаштування 
молодих фахівців;

•	 відсутності системи нарощування кадрового потенціалу 
професійної освіти;

•	 недостатній розвиненості інфраструктури здійснення 
необхідних змін у системі професійної освіти.

Подолати суперечності між фактичним рівнем професійної 
компетентності керівництва училища і необхідними для сучас-
ного управління знаннями й уміннями в умовах інформаційного 
суспільства – завдання навчального проекту.

Ресурсоємкість нововведень. Шляхи залучення додаткових 
та вдосконалення наявних ресурсів.

Зростання прибутків від виробничої діяльності учнів та 
виробничої практики на підприємствах міста; надходження 
спонсорської допомоги; позабюджетні кошти.

Термін дії проекту: 2016 – 2018 рр.
Технологія впровадження: реалізація новітніх завдань 

освітньої галузі України вимагає зміщення акцентів професійної 
діяльності педагогічного колективу щодо освіти «на результат». 

На це спрямована модернізація змісту освіти в навчальному 
закладі, запровадження інформаційних технологій, а саме: 
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1. Комп’ютеризація навчально-виробничого та навчально-ви-
ховного процесів.

2. Участь у навчанні за програмою „Інтел. Навчання для май-
бутнього ”;

3. Апробація навчальних посібників і підручників на елек-
тронних носіях.

Проблемні питання:
-	 недостатній рівень забезпечення навчального процесу су-

часною комп’ютерною технікою;
-	 недосконалість підходів до запровадження сучасних 

технологій навчання;
-	 слабка мотивація учнів до виконання пошуково-

дослідницьких робіт з використанням комп’ютерних технологій;
-	 недостатня забезпеченість процесу навчання сучасними 

підручниками для професійної та загальноосвітньої підготовки.
Шляхи реалізації:
-	 оновлення змісту навчальних планів і програм;
-	 створення нового мультимедійного кабінету;
-	 переоснащення навчальних кабінетів, майстерень 

відповідно до сучасних вимог;
-	 поповнення фонду училища новітньою аудіо-, відео- 

технікою, електронними підручниками і посібниками;
-	 пошук додаткових ресурсів для забезпечення ефективної 

освітньої діяльності навчального закладу.
Індивідуальна форма навчання, введена з вересня 2013 року, 

дозволяє залучати додаткові кошти, оновити форми надання 
освітніх послуг.

Проектом передбачено нові організаційні форми в освіті, 
зокрема створення лабораторії, в якій створені умови для 
всебічної самореалізації учнів професійного училища в науково-
дослідницькому пошуку, виконанні конкретної виробничої 
діяльності, і, в такий спосіб – утвердження їхньої індивідуальності 
й збагачення культурної спрямованості інноваційного навчального 
процесу.
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Виробничі замовлення, що надходитимуть у творчу 
лабораторію, будуть реалізовуватися співробітниками, членами 
інженерно-педагогічного колективу, а також учнями.

Сьогодні суспільству потрібні активні, конкурентоспроможні 
на ринку праці, соціально і професійно мобільні робітничі ка-
дри, здатні до свідомого і творчого перетворення навколишньої 
реальності. У зв’язку з цим основна мета інноваційної освітньої 
діяльності полягає у створенні умов для самоформування 
особистості майбутнього фахівця, що спирається на професійну 
компетентність, здатність гнучко реагувати й активно включати-
ся в економічну, політичну і суспільну ситуацію.

Розвиток соціального партнерства ДНЗ «Бердичівське ВПУ» з 
підприємствами міста та району передбачає здійснення набору 
учнів на основі ліцензованих обсягів згідно з угодами на підготовку 
кваліфікованих робітників між училищем та підприємствами-
замовниками, удосконалення якості підготовки робітничих кадрів 
з урахуванням вимог сучасного виробництва і перспектив розвит-
ку, погодження всіх аспектів діяльності щодо взаємовигідного пар-
тнерства.

Протягом навчання учні у межах виробничої практики в це-
хах підприємств на робочих місцях під наглядом досвідчених 
робітників і наставників, забезпечуються спецодягом, засоба-
ми захисту, харчуванням і медичним обслуговуванням. Після 
закінчення училища підприємства гарантують працевлаштування 
випускників.

Роботодавець включається в реальні процеси управління, 
фінансування професійної освіти, у вирішення питань змісту 
освіти через наступні види діяльності: спільне ведення 
моніторингу ринку праці, здійснення збору запитів на конкретні 
професії і види діяльності; здійснення регулярного переговорного 
процесу з навчальними закладами, участь у розробці навчально-
програмної документації; організацію виробничої практики 
учнів з використанням технологічної бази підприємств; застосу-
вання різних організаційно-правових форм здійснення партнер-
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ства; організацію цільових наборів для підготовки фахівців за 
замовленнями; розробку механізмів участі в оцінці якості освіти.

Результативність та ефективність упровадження інновації 
Запропонований навчальний проект є перспективним напрямком 
подолання відокремленості училища від ринку праці. Підготовки 
молодих робітників в умовах виробництва, відповідно до конкрет-
них інтересів роботодавців, відходу від стереотипів одноманітності 
навчальних планів та програм, до фінансування навчального про-
цесу не тільки державою, а й підприємствами – замовниками 
кадрів. Саме взаємна відповідальність за якість підготовки є плат-
формою стратегії реформування професійної системи у сучасних 
умовах:

1. Наявні довгострокові угоди з підприємствами-замовниками.
2. Організована спільна профорієнтаційна робота.
3. Оплата праці учнів під час виробничої практики.
4. Організація стажування майстрів виробничого навчання і 

викладачів.
Випускник сучасного закладу професійної освіти – це творча 

активна особистість, яка виходить на ринок праці зі своїм «това-
ром» - професією, рівнем кваліфікації, майстерністю. Тому дуже 
важливо не тільки опанувати професію, але й оволодіти певними 
компетенціями, щоб якість «товару» відповідала вимогам «спо-
живача» (роботодавця).    
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Додаток Б. 3. 
Участь заступника директора з навчально-виховної робо-

ти в оновленні змісту підготовки кваліфікованих робітників
 (Режим доступу до електронного додатка, розміщеного на 

сайті училища: http://3kutnik.org.ua/?p=4332).
Вид інноваційного проекту: творчий проект. 
Галузь застосування: навчально-виховний процес. Проект 

зорієнтований на формування в учнів впевненості у власних 
силах та можливостях, розвиток відповідальності за результати 

роботи.
Суб’єкти інноваційної діяльності: 

педагогічний колектив, учні училища, батьки. 
Автор проекту: Артеменко Світлана 

Миколаївна, заступник директора з навчально-
виховної роботи.

Мета впровадження нововведень: 
1. Впровадження педагогічними 

працівниками у навчально-виховний процес 
методів педагогіки емпауерменту.

2. Створення умов для розвитку в учнів ентузіазму та почуття 
задоволення від результатів індивідуальної  і групової роботи.

3. Широке залучення учнів до нового через призму власної 
ініціативи та гарантії збереження набутого рівня напрацювань.

Зміст інновації
Педагогічні працівники мають можливість усвідомити прак-

тичну значущість педагогіки емпауерменту у системі освіти не 
лише на професійному, а й на особистісному рівні. В навчально-
виховній діяльності створюються умови ситуації успіху  для 
самореалізації і саморозвитку кожного учня. Педагоги навчають 
учнів застосовувати свої вміння та досвід у певному робочому 
середовищі, приймати рішення та досягати бажаного результату, 
який покращує власне життя та життя колективу.

Проект спрямований на оновлення змісту навчально-
виховної діяльності: підвищення рівня обізнаності педагогічних 
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працівників з педагогікою емпауерменту; формування 
особистості учня як самостійної, здатної до самореалізації та 
неперервної освіти впродовж життя, до професійного зростання 
та мобільності в умовах реформування сучасного суспільства. 

На основі досвіду впровадження проекту проводиться розроб-
ка нових інформаційних матеріалів, накопичення інформаційних 
ресурсів з питань використання педагогіки емпауерменту.

У проекті враховані основні принципи  емпауермент-
педагогіки:

1. Створення умов для формування в учня впевненості у власних 
силах і можливостях та відповідальності за результати навчання; 

2. Прийняття рішень щодо власного стилю життя та їх вико-
нання;

3. Забезпечення психологічного комфорту учнівської молоді 
під час занять за допомогою спеціальних прийомів і через 
доступність змісту;

4. Створення умов для появи почуття ентузіазму і задоволен-
ня від результатів групової й індивідуальної роботи, виконання 
дій і вироблення звичок поведінки, орієнтованих на сталий роз-
виток, що досягається насамперед завдяки постійному позитив-
ному зворотньому зв’язку.

Ці принципи вимагають побудови нової педагогічної моделі. 
Очікуваним результатом є поступова зміна діяльності чи моде-
лей поведінки учня. 

Головною метою цього напряму педагогіки є формування 
активної позиції кожного учня – зміни починаються тут і зараз: 
“Якщо не я, то хто? Якщо я так буду робити, то й інші теж спробу-
ють”. Такий підхід дає змогу навчити особистість думати, діяти 
і контролювати свою діяльність, приймати рішення автономно й 
незалежно. Педагогічні працівники включають учнів у такі види 
діяльності, які дають їм змогу стати успішними, виробити на-
вички спілкування, розв’язання проблем, лідерства, критичного 
мислення, переконання, упевненості в собі, взаємодопомоги та 
уміння дискутувати.
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Принцип “тут і зараз” передбачає мотивацію учня до 
усвідомлення важливості певних дій для себе та включення в 
активну діяльність для досягнення мети: “Чому це важливо 
для мене? Для чого я це буду робити? Що я можу зробити для 
реалізації проекту? Як я буду це робити? Що мені потрібно для 
роботи? Що я отримаю в результаті?”. Навчання – добровільний 
процес. Щоб учні чомусь навчились, вони мають бути зацікавлені 
в отриманні знань на заняттях. Обсяг отриманих знань 
визначається ставленням учня до навчання. Завдання  виклада-
ча – продемонструвати йому необхідність самостійної роботи 
і підвищити відповідальність та ефективність навчання. Коли 
учень усвідомлює відповідальність за навчання, підвищується 
рівень отриманих знань і ступінь запам’ятовування інформації.

Принцип колективного партнерства передбачає виховання то-
лерантного ставлення учнів один до одного та взаєморозуміння 
під час колективної взаємодії.

Ресурсоємкість нововведень: апаратне забезпечення, 
телевізор, відеомагнітофон, відеокамера, «банк» виховних заходів.

Термін дії проекту: 2016 – 2017 рр.  
Технологія впровадження: проект спрямований на форму-

вання особистості учня як самостійної, здатної до самореалізації 
та неперервної освіти впродовж життя, до професійного зростан-
ня та мобільності в умовах реформування сучасного суспільства. 

Результативність та ефективність впровадження 
інновацій

Підвищення рівня обізнаності педагогічних працівників із 
педагогікою емпауерменту. Визначена роль педагогіки емпауермен-
ту для успішного оновлення змісту навчально-виховної діяльності.

На основі досвіду впровадження проекту проводитиметь-
ся розробка нових інформаційних матеріалів, накопичення 
інформаційних ресурсів з питань використання педагогіки ем-
пауерменту.

Учасники проекту отримали новий досвід, який подає при-
клад поведінки й розвиває навички креативності, творчості, ди-
вергентного мислення. 
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Додаток Б. 4. 
Розвиток компетентностей учнів на уроках із предметів 

професійно-теоретичної підготовки
Вид інноваційного проекту:  інноваційно-навчальний про-

ект.
Галузь застосування: навчально-виховний 

процес.
Суб’єкти інноваційної діяльності: учні 

групи  3.11А.
Автор проекту: Зданевич Лариса Макарівна, 

методист, викладач предметів професійно-
теоретичної підготовки; спеціаліст вищої 
категорії. 

Мета впровадження нововведень:
1. Розвиток знань, умінь і навичок учнів для здійснення 

особистісно та соціально значущої продуктивної праці.
2. Формування ключових та предметних компетенцій.
3. Організація дослідницької діяльності учнів.
4. Допомога в реалізації особистісних сенсів учня в навчанні, 

подолання його відчуження від освіти.
Завдання проекту:
1. Впроваджувати в практику навчання компетентнісний 

підхід.
2. Розвивати здатність  учнів  виконувати різні ролі й функції 

в колективі.
3. Навчити організовувати самоосвітню діяльність; вчити вчи-

тися.
Зміст інновації
Даний проект презентує роботу викладача з практичного 

впровадження компетентнісного підходу у навчальний про-
цес. Передбачено використання на кожному уроці проектів, 
підготовлених учнями як домашнє завдання, або виготовлених 
групою учнів із використанням Інтернет-ресурсів. Виконан-
ня конкретним учнем певного комплексу дій дає можливість 
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максимально враховувати пізнавальні інтереси учнів, впровад-
жувати особистісно зорієнтоване навчання і сприяє розвитку 
особистісних здібностей. 

Ресурсоємкість нововведень. Шляхи залучення додаткових 
та вдосконалення наявних ресурсів.

Для реалізації  проекту необов’язково мати в кабінеті 
комп’ютер та мультимедійний проектор. Працюючи над про-
ектами, учні використовують домашні комп`ютери та власний 
вихід у світову мережу. В кабінеті охорони праці встановле-
но ноутбук, за допомогою якого учні презентують власні або 
колективні проекти.

Термін дії проекту: 
2 роки. 
Технологія впровадження
Інноваційний проект презентує досвід роботи викладача 

з  впровадження компетентнісного підходу  у навчальний про-
цес за допомогою використання інформаційно–комунікаційних 
технологій. Проектна діяльність  допомагає навчити кожно-
го учня за короткий проміжок часу опановувати і використо-
вувати в практичній діяльності величезні об`єми інформації 
та організувати процес навчання так, щоб учень активно, з 
цікавістю і захопленням працював на уроці, «бачив плоди своєї 
праці» і міг їх оцінити.

Проект покликаний: 
1. Розвивати вміння учнів самостійно здобувати знання;
2.  Допомогти освоїти нові технології  інформації та комунікації.
Результативність та ефективність впровадження інновації 
1. Орієнтація процесу навчання на розвиток життєвих компе-

тентностей учнів;
2. Розвиток і реалізація  творчих здібностей учнів;
3. Покращення якості знань з охорони праці;  
4. Виховання колективізму, необхідного для спільної творчої 

роботи.
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Додаток Б. 5. 
Практичне застосування знань у майбутній професії
Вид інноваційного проекту:  навчальний проект. 
Галузь застосування: навчально-виховний процес.
Суб’єкти інноваційної діяльності: учні, викладачі, майстри 

виробничого навчання.
Автор проекту: Блізніченко Юлія 

Олександрівна – викладач української мови та 
літератури, спеціаліст вищої  категорії. 

Мета впровадження нововведень 
Навчальний матеріал допомагає поглибити 

знання про окремий вид ділової документації, 
забезпечує вміння самостійно опрацьовувати 
довідникову літературу, злагоджено працювати в 

групах, розвивати комунікативні навички для встановлення кон-
такту з людьми у певній професійній галузі.

У процесі навчання встановлюється відповідність між теоретич-
ними знаннями учнів та набутим досвідом, забезпечуються умови 
для самоосвіти та саморозвитку учнів, вільного вибору оптималь-
них і раціональних методів навчання, розвиваються вміння сучасної 
молоді підбирати, аналізувати та синтезувати отриману інформацію. 

Зміст інновацій  
Працюючи над даним проектом, учні демонструють знання 

про особливості офіційно–ділового стилю, вивчають вимоги 
до складання резюме, стилістичні та психологічні  властивості 
резюме,  технічні способи його оформлення, використання 
нейтральної та професійної лексики, вміння налагоджувати кон-
такт з роботодавцями, виграшно представити свою професійну 
майстерність та досягнення під час співбесіди. 

Ресурсоємність нововведень. Шляхи залучення додаткових 
та вдосконалення наявних ресурсів. 

Навчальна, довідкова література; комп’ютерна техніка для 
обробки інформації; цифровий фотоапарат; диктофон; програми 
для створення мультимедійної презентації. 
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Термін дії проекту: 2016 – 2017 рр.
Технологія впровадження
Впровадження проекту відбувається у перебігу вивчення теми 

«Ділові папери. Резюме» на уроках української мови, виробни-
чих заняттях, виробничої практики. 

Результативність та ефективність упровадження інновації
1. Учні навчились віднаходити, осмислено опрацьовувати 

інформацію, планувати свою діяльність. 
2. Набули вмінь публічного виступу, конкретного й зрозумілого 

формулювання думок, влучного ілюстрування своїх ідей. 
3. Застосували на практиці знання для складання резюме.
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Додаток Б. 6. 
Сучасні підходи до роботи з учнями, схильними до 

девіантної поведінки 
Вид інноваційного проекту: навчально-виховний процес.
Галузь застосування: виховна робота. 
Суб’єкти інноваційної діяльності: учні групи № 13 К.

Автор проекту: Козиренко Юрій Петрович, 
викладач предметів професійно-теоретичної 
підготовки; спеціаліст вищої категорії.

Мета впровадження нововведень:
1.	 Створенння умов для формування 

особистості у процесі діяльності.
2.	 Формування стійкості до негативних 

впливів, протидія втягуванню молоді в негативні 
ситуації.

3.	 Надання психолого-педагогічної та медико-соціальної допо-
моги неповнолітнім, які її потребують.

4.	 Допомога учням в оволодінні мистецтвом самовиховання.
5.	 Пропаганда здорового способу життя, навчання навичок 

охорони власного життя і здоров’я.
Зміст інновації. Навчально-виховний проект спрямований 

на попередження розвитку різних форм асоціальної, аморальної 
поведінки, а саме: правопорушень та інших вад, що можуть приз-
вести до кримінальних дій; екологічної брутальності та егоцен-
тризму; поганих звичок; статевих порушень та їх наслідків; важ-
ких психологічних та психічних станів. 

Система заходів проекту має випереджувальний, запобіжний 
характер і спрямована на вдосконалення способу життя учнів, 
обрання ними правильної соціальної орієнтації.

Ресурсоємність нововведень. Шляхи залучення додаткових 
та вдосконалення наявних ресурсів. 

Навчальна, довідкова література; комп’ютерна техніка для об-
робки інформації.
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Терміни дії проекту: 2015 – 2017 рр.
Технологія впровадження.
Психологічний аспект проекту полягає в необхідності форму-

вання у важковиховуваних підлітків потреби у самовизначенні, 
самопізнанні, самовдосконаленні, в розширенні особистих знань, 
досвіду гуманних і демографічних стосунків, у прагненні до ак-
тивного подолання негативних явищ в соціальній діяльності.

Важливим є залучення до виховного процесу батьків, гро-
мадських організацій, самоврядування, координація взаємодії 
навчального закладу, сім’ї і громадськості. Співпраця з 
батьківською громадськістю, іншими суспільними виховними 
інститутами забезпечать стійкість і стабільність навчально-ви-
ховного процесу, сприятиме усуненню психолого-педагогічних 
порушень соціальної адаптації неповнолітніх.

Ефективними є диспути, правова бесіда, філософський стіл, 
сократівська бесіда, правовий брейн-ринг, інтелектуальний хокей, 
рольові ігри, турніри, дидактичні ігри, бесіди  „за круглим сто-
лом”, теоретичні конференції. Основною профілактичною робо-
тою є акція „Молодь – за здоровий спосіб життя ”, просвітницька 
робота, яка включає лекторії, виступи по радіо, в телепередачах 
по формуванню і збереженню знань і навичок здорового способу 
життя, розрахованих на широкий загал дітей та молоді. Однією 
з найпоширеніших профілактичних робіт залишається лекційна 
робота, що насичується новітніми технологіями та прийомами.

Результативність та ефективність впровадження 
інновації. Робота над проектом допомогла класному керівнику 
створити дружну, згуртовану групу.



64

Додаток Б. 7. 
Застосування методу проектів на уроках предмета «За-

хист Вітчизни»
Вид інноваційного проекту: навчальний проект.
Галузь застосування: навчальний процес у закладі 

професійної освіти.
Суб’єкти інноваційної діяльності: викладач предмета «За-

хист Вітчизни» Осипчук Валерій Михайлович, педагогічні 
працівники закладу, навчальні групи училища.            

Автор проекту: Осипчук Валерій Михайло-
вич, викладач, спеціаліст ІІ категорії. 

Мета впровадження нововведень полягає в 
ефективному використанні проектно-дослідницької 
діяльності в навчально-виховному процесі з метою 
підвищення якості знань, умінь і навичок учнів.

Зміст інновації
Проектно-дослідницька діяльність формує 

в учнів високі морально-психологічні та ділові якості щодо 
патріотичного виховання, готовності молоді до захисту Вітчизни, 
дозволяє зробити процес навчання цікавим, наочним, розвиває 
творчу діяльність учнів, їх абстрактне і аналітичне мислення; 
дозволяє здійснювати пошук інформації на електронних носіях 
та в мережі Інтернет, проходити on-line тестування, що є ефек-
тивним засобом формування інформаційно-комунікативних 
компетенцій учнів, підвищує рівень навчального процесу, 
вирішує проблеми часткової відсутності або заміни навчально-
матеріальної бази, спеціальної та методичної літератури.

Ресурсоємкість нововведень  
Шляхи залучення додаткових та вдосконалення наявних 

ресурсів: комп’ютер з підключенням до мережі Internet, цифрова 
відеокамера, сканер, кольоровий принтер. 

Термін дії проекту: 2016 – 2017 рр.
Технологія впровадження 
Учні на різних етапах навчання діють самостійно, а викладач 

виступає у ролі консультанта. 
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Метод проектів можна розглядати як педагогічну технологію, 
яка орієнтована не тільки на інтеграцію фактичних знань, а 
на їх застосування і придбання нових. Створення динамічних 
файлів допомагає поповнити  кабінет навчальними фільмами, 
адже комп’ютерна  анімація дозволяє імітаційно моделювати 
надзвичайні ситуації, бойові дії з достатньою очевидністю.

Викладач, використовуючи в навчанні метод проектів, 
допомагає учням осягнути всю технологію рішення задач – від 
постановки проблеми до отримання результату.

Результативність та ефективність упровадження інновації 
Покращення теоретичного і правового обґрунтування 

національного, патріотичного, і як їх складової – військово-
патріотичного виховання учнівської молоді; актуальність теми 
дозволяє надіятись, що зміст роботи надасть допомогу виклада-
чам, класним керівникам, керівному складу навчального закладу 
та іншим учасникам навчально-виховного процесу у військово-
патріотичному вихованні молоді і, як підсумок, надасть їй новий 
поштовх.
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Додаток Б. 8.
 Взаємодія поколінь
Вид інноваційного проекту: виховний проект.
Галузь застосування: позакласна робота.
Суб’єкти інноваційної діяльності: спільний проект учнів та 

батьків групи 21 ТС, майстер виробничого навчання, класний 
керівник.

Автор проекту: Ружанцева Галина 
Степанівна, викладач історії та правознавства, 
спеціаліст вищої категорії, викладач-методист.

Мета впровадження нововведення 
Під час ІІ світової війни воювала не влада, во-

ювали конкретні люди – наші прадідусі. З їхніх 
маленьких історій і складається грандіозна і 
різнобарвна картина Другої світової війни. Залу-

чення учнів до дослідницької діяльності, залучення батьків учнів 
до освітнього процесу, вивчення літератури з історії Великої 
Вітчизняної війни та історичних джерел з історії рідного краю 
часів війни, зібрання свідчень та документів у членів своєї роди-
ни про події  війни та їх внесок у перемогу над фашистами.

Зміст інновацій
Створення електронного відеоряду учасників війни. 

Підготовка презентації «Неписана історія. 1939 – 1945 рр.». Ро-
бота з архівними документами. Створення сімейних альбомів. 
Створення картотеки мультимедійного лекторію. Спільна вихов-
на година – учні, батьки.

Ресурсоємкість нововведення: відеокамера, фотоапарат, 
комп’ютер, принтер, сканер, інтерактивна дошка.

Термін дії проекту: квітень – травень 2014 р.
Технологія впровадження
1.	  Проблемно-цільовий етап.  
2.	 Підготовчий етап. 
3.	 Етап розробки сценарію і технічного завдання. 
4.	 Етап практичної роботи (розв’язання проблеми). 
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5.	 Етап попереднього захисту. 
6.	 Етап презентації – публічного захисту проекту. 
7.	 Оцінювання успішності проекту.
Результативність та ефективність упровадження 

інновацій 
1.	 Створено сприятливі умови для взаємодії батьків і учнів 

з представниками старшого покоління. 
2.	 Поглиблено психолого-педагогічну компетенцію батьків.
3.	 Включено батьків у освітній процес як активних суб’єктів. 
4.	 Створено комплекс творчих методичних робіт: 

відеофільми, відеоряд фотографій, пам’ятки і рекомендації для 
батьків тощо.
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Коли зустрічаються дві людини, на зустрічі присутні шестеро: 
кожен із двох, яким він бачить себе; 

яким його бачать інші; 
які вони є по суті, насправді.

Вільям Джеймс, амер. філософ і психолог


