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уково-практичної конференції “Європейський вимір реформування публічно-
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європейський вектор.

Розраховано на фахівців державного управління, працівників органів дер-
жавної влади та місцевого самоврядування, науковців, викладачів, слухачів 
вищих навчальних закладів, які отримують освіту за спеціальністю “Публічне 
управління та адміністрування”.
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І. А. СЕМЕНЕЦЬ-ОРЛОВА
д-р наук з держ. упр., доц. кафедри публічного адміністрування  
Навчально-наукового інституту міжнародних відносин  
та соціальних наук МАУП

ОРГАНІЗАЦІЙНИЙ РОЗВИТОК У СИСТЕМІ  
ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ ОСВІТНІМИ ЗМІНАМИ 

Безперервність розвитку освіти у нестабільному перехідному контексті 
забезпечується через точкові освітні зміни. Системний підхід впровадження 
поступових і безперервних оновлень відображається у здійсненні організацій-
ного розвитку установи. Сучасні західні теоретики організаційного розвитку 
детермінують такі виміри потенціалу закладу освіти, що можуть бути вико-
ристані для забезпечення його безперервного інституційного вдосконалення:

1) довірливий клімат співробітництва, характерними рисами якого співп-
раця, взаємна підтримка, заохочення спільної роботи, постійні наукові пошу-
ки, відкрите спілкування, обмін інформацією та професійний діалог, чесні і 
відверті систематичні дискусії тощо;

2) ініціатива та взяття на себе ризиків — створення умов, за яких спів-
робітники відчувають себе повноважними приймати рішення (зокрема, де-
легувати повноваження у сфері управління), постійно експериментують, 
при чому  організаційна структура закладу сприяє ініціативності педагогів, 
відкрита до змін адміністрація, активні викладачі відчувають свою цінність, 
адже їх винагороджено та належно вмотивовано;

3) поширення і моніторинг реалізації місії закладу, що проявляється у по-
будові навчальних планів у відповідності із місією, конструктивному діалозі 
зі стейкхолдерами, критичним аналізом наявної практики освітньо-наукової 
діяльності, усвідомленні співробітниками різних форм впливу зовнішнього 
довкілля на заклад;

4) професійний розвиток — включає системи менеджменту знань, обміну 
знаннями, підготовки до роботи і навчання в команді, ресурсне (в тому чис-
лі, і часове) забезпечення професійного розвитку вчителів, вивчення кращих 
зарубіжних практик професійного вдосконалення та залучення професійних 
консультантів [1, 618].

Виходячи із результатів аналізу ефективності різних підходів організа-
ційного розвитку у австралійській освітній системі, зроблені Р. Малфордом, 
освітній менеджер як відповідальний за організаційний розвиток поклика-
ний виконувати такі функції [1, 619]: 

1) діагностичні: пошук фактів, спрямованих на встановлення вихідного 
стану закладу, специфіки поточних проблем його функціонування аналіз 
зворотного зв’язку;
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2) діяльність з побудови команд — визначенням навичок, необхідних для 
виконання завдань стратегічного розвитку закладу, оцінка потреби створен-
ня тимчасових команд;

3) освітні та тренінгові заходи, спрямовані на поліпшення навичок, зді-
бностей і знань співробітників — як технічних, так і на покращення їх міжо-
собистісної або соціальної компетентності; 

5) вдосконалення організацізаційної структури закладу через зміну за-
вдань, технологій, розвиток внутрішніх та зовнішніх комунікацій, поширен-
ня практики учасницького прийняття рішень; 

6) посередництво, попередження та вирішення конфліктів як дії, що ба-
зуються на знанні конфронтаційних тактик, розумінні процесів виникнення 
конфліктів і методів їх вирішення;

7) розробка індивідуальних рекомендацій — це заходи, які проводить 
консультант або навчені члени організації, працюючи з колективом, спря-
мовані на те, щоб: а) допомогти співробітникам визначити цілі професійно-
го навчання; б) показати, якими є очікування колективу щодо професійної 
діяльності викладача; в) навчити новим способам поведінки, які дозволять 
освітянам досягнути поставлених цілей, здійснити спільне дослідження аль-
тернативних способів поведінки викладачів; 

8) планування життя і кар’єри педагогів — заходи, проведення яких доз-
воляє сфокусуватися на посиленні орієнтації на людський фактор, визнання 
важливості якості трудового життя співробітників, що позитивно впливає на 
мотивацію праці, а, отже, і на ефективність організації в цілому.

Організаційний розвиток має відповідати таким вимогам:
1) посилюювати ті цінності, в яких працівники відчувають потребу, вико-

нуючи свої професійні обов’язки;
2) бути чутливими до особистісних потреб, запитів кожного співробітни-

ка і релевантними саме його інтересам (“контекст для людей”);
3) сприяти зростанню організаційної ефективності через актуалізацію у 

співробітників внутрішньої мотивації працювати ефективно та інноваційно, 
забезпечувати можливість для постійного професійного зростання (зокрема, 
через створення клімату довіри, заохочення та співробітництва);

4) створювати спільні середовища навчання і викладання, інтеграції нау-
ки та освіти;

5) мотивувати якісну діяльність, заохочувати ініціативу та взяття ризиків, 
спиратися на варіативні методи групової роботи.

За логікою Р. Блейка і Д. Моутона, організаційний розвиток слід розпо-
чинати з навчання освітніх керівників менеджерським навичкам, тоді роз-
витку їх лідерських здібностей, продовжувати заходами щодо поліпшення 
і розвитку команд, а опісля — перейти до розвитку міжгрупових взаємин. 
Ще більш пізні етапи включають корпоративне планування, набуття пра-
цівниками тактичних навиків виконання планів, а кінцевою виступає фаза 
оцінки змін в організаційній культурі і визначенням майбутніх напрямків 
роботи.
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