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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ЗАКЛАДАХ 

ЗАГАЛЬНОЇ СЕРЕДНЬОЇ ОСВІТИ 

 

Від початку пандемії COVID 19 система освіти України зіткнулась з 

потребою запровадження нових більш прогресивних та інноваційних форм 

організації освітнього процесу, що передбачають використання новітніх 

педагогічних та інформаційних  технологій, а також виникла потреба 

кардинально змінити підходи до управління освітніми закладами.  

В свою чергу повномасштабна війна також внесла свої корективи 

відносно організації освітнього процесу в закладах освіти, змусила 

переглянути підходи до управління діяльністю персоналу закладів освіти, 

адже значна кількість як вчителів, так і учнів були вимушені тимчасово 

залишити своє місце проживання та виїхати за кордон або в інші регіони 

України, відсутність відповідно обладнаних укриттів в закладах освіти, або 

не достатня їх кількість, обумовило перехід на дистанційну та змішану 

систему навчання тощо. Тобто керівництву та персоналу закладів загальної 

середньої освіти необхідно було призвичаєтесь та налагодити свою роботу 

в надскладних умовах, при цьому постійно підвищуючи якість освітніх 

послуг з метою посилення своє конкурентоздатності на ринку освітніх 

послуг.  

Відповідно успішне виконання освітніми закладами своїх завдань і 

функцій в першу чергу залежить від ефективної взаємодії всіх учасників 
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освітнього процесу. При цьому слід наголосити, що ключова роль 

відводиться взаємодії адміністрації закладу з педагогічним колективом.  

Дослідженням проблематики управління діяльністю педагогічних 

працівників закладів загальної середньої освіти досить змістовно висвітлено 

в наукових працях вітчизняних дослідників таких, як: В. Андрущенко, В. 

Афанасьєв, М. Дьяченко, В. Бегей, Н. Коломінський, Ю. Конаржевський, В. 

Лазарев, В. Маслов, Г. Третьяков, Т. Шамова, В. Крижко та багато інших.  

Не дивлячись на те, що теоретико-методологічні питання управління 

персоналом закладів загальної середньої освіти знайшли широке 

відображення в працях вітчизняних дослідників в умовах сьогодення 

виникає нагальна потреба виокремити та дослідити особливості управління 

персоналом в закладах даного рівня в умовах дії воєнного стану на території 

всієї країни. 

Сучасна система освіти доволі тривалий період часу перебуває в 

умовах безперервного реформування, що перманентно змінює як зміст 

самої освіти, так і методи та форми освітньої діяльності, запроваджуються 

нові освітні технології, змінюються схеми фінансування тощо. Крім того, 

повномасштабна війна, що триває в Україні вже понад 2 роки ще сильніше 

загострила вже існуючі проблеми в системі освіти та додала нових. Однією 

з ключових проблем з якою на сьогоднішній день стикаються заклади 

загальної середньої освіти є необхідність змінити підходи до системи 

управління персоналом.   

Так в системі управління персоналом закладу загальної середньої 

освіти важливе значення має безпосередньо процес планування, пошуку і 

підбору педагогічних працівників. Саме в освітніх закладах даний процес 

має особливе значення, що обумовлено певними причинами. 
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По-перше, найбільший вплив на персонал закладів загальної 

середньої освіти має безпосередній керівник (директор), адже саме йому 

надано право матеріального та фінансового стимулювання. По-друге, 90% 

персоналу закладів загальної середньої освіти складають педагогічні 

працівники і саме від якості їх роботи залежить не лише фінансування 

школи, її імідж, а ще й розвиток учнів, що впливає на соціально-економічні 

можливості певних територій та країни в цілому. 

Одним з основних напрямів роботи керівника закладу загальної 

середньої освіти з персоналом є безпосередній набір співробітників. В 

цьому контексті доцільно виділити такі аспекти, як планування потреби в 

кадрах, їх пошук і підбір.   

При проведенні пошуку потенційних працівників на перше місце 

серед джерел виходять зовнішні, оскільки в окремих випадках існує 

можливість ротації всередині організації. Це може стосуватися тільки 

висунення на керівні посади з числа рядових педагогів, на всі ж інші позиції 

необхідно шукати кандидата «з боку» [1]. 

Щодо зовнішніх джерел, то традиційні (рекрутингові агенції, об’яви в 

мережі Інтернет тощо) для комерційних структур підходи майже не 

використовуються закладами загальної середньої освіти. Як правило до 

зовнішніх джерел залучення кадрів використовується співпраця з 

профільними закладами вищої освіти або якісь особисті знайомства та 

зв’язки керівника.  

При цьому зауважимо, що вже доволі тривалий період часу в Україні 

простежується дуже значний дефіцит педагогічних працівників. Дана 

проблема ще більше загострилась від початку повномасштабної війни. Так, 

починаючи з 24 лютого 2022 р. (станом на 17 червня 2022 р.) із усіх регіонів 

України за кордон виїхало 24 016 педагогічних працівників, або 5,5 % 
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загальної чисельності вчителів, які працювали в закладах загальної 

середньої освіти у вересні 2021 р. [2, с. 73]. Відповідно в більшості регіонах 

країни нестача кваліфікованих педагогічних кадрів сягає критичної межі, 

але частково дану проблему можливо вирішити за рахунок педагогічних 

працівників, що виїхали з тимчасово окупованих територій або регіонів 

близьких до зони бойових дій, або територій де заклади освіти зазнали 

руйнувань. Дані працівники отримавши статус тимчасово переміщених осіб 

можуть бути працевлаштовані в закладах загальної середньої освіти 

територіальних громад де вони перебувають та при цьому частково залучені 

до дистанційної роботи в освітніх закладах громад з яких вони були 

вимушені виїхати.  

В свою чергу з процесом підбору персоналу для закладів загальної 

середньої освіти також складається не проста ситуація, адже даний процес 

також покладається на керівника (директора) закладу, який не має для цього 

а ні часу, а ні профільних знань. 

Таким чином можна зробити висновок, що з метою подолання 

наявних проблем з якими стикаються керівники закладів загальної 

середньої освіти при управлінні педагогічним персоналом на сьогоднішній 

день доцільно буде запровадити кадрову політику у всіх напрямах роботи зі 

співробітниками. При цьому відповідальність за реалізацію кадрової 

політики повинна покладатись не лише на керівника освітнього закладу, а й 

на засновника освітнього закладу.  
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РИНОК ПРАЦІ У СУЧАСНИХ УМОВАХ ТРАНСФОРМАЦІЙНИХ 

ЗМІН 

 

Ринок праці – це економічний механізм, що визначає взаємозв’язок 

між попитом та пропозицією робочої сили у відповідних галузях економіки. 

Це місце, де працівники зустрічаються з роботодавцями для продажу своєї 

робочої сили. Ринок праці може бути як локальним, що охоплює одне місто 

чи регіон, так і міжнародним, коли працівники переїжджають з однієї країни 

в іншу.  


