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ноплавних компаній. Вирішення означеного протиріччя потребує ґрунтовних
і систематизованих психолого�педагогічних досліджень.

Література:
1. Кулакова М. В. Формування готовності до професійної діяльності в

майбутніх фахівців у вищих морських навчальних закладах: дис. на здобуття
наук. ступ. канд. пед. наук: спец. 13.00.04 / Кулакова Майя Володимирівна.
– Одеса, 2006. – 248 с.

2. Миюсов М. В. Стандарты оценки компетентности моряков в ХХІ столе�
тии / М. В. Миюсов // Морська освіта. – 2009. – № 5�6 (25�26). – С. 10�14.

3. Положение № 132 «О высших инженерных морских, мореходных и
арктическом училищах Министерства морского флота». Утверждено прика�
зом Министра морского флота от 4 сентября 1968 г.

4. Шемякін О. М. Вища морська освіта: реалії й тривоги сьогодення / О. М.
Шемякін // Морська освіта. – 2009. – № 1�2 (21�22). – С. 12�14.

КАР’ЄРНЕ ЗРОСТАННЯ ПЕДАГОГІЧНОГО ПЕРСОНАЛУ ЯК
КЕРОВАНИЙ ПРОЦЕС

УДК: 372.4+372.6
Вікторія Корнещук,  Ісмаіл Ерсьозоглу

СAREER INCREASE OF PEDAGOGIC PERSONNEL IS THE
MANAGEMENT PROCESS

Victoriya Korneshchuk, Ismail Ersezoglu

This article presents necessity in management of сareer increase of
pedagogic personnel of educational institutions.

Keywords: сareer, pedagogic personnel, management, motivation.

КАРЬЕРНЫЙ РОСТ ПЕДАГОГИЧЕСКОГО ПЕРСОНАЛА КАК
УПРАВЛЯЕМЫЙ ПРОЦЕСС

Виктория Корнещук, Исмаил Ерсёзоглу.

В статье обоснована необходимость управления карьерным
ростом педагогического персонала учебных заведений.

Ключевые слова: карьера, педагогический персонал, управле)
ние, мотивация.

Постановка проблеми. Успішна професійна кар’єра є одним із способів
самовираження людини, реалізації її потенціалу. Організації, зорієнтовані на
ефективне функціонування, завжди зацікавлені в успішній кар’єрі своїх пра�
цівників, адже досягнення запланованих організацією стратегічних і тактич�
них цілей можливе лише за умови, що вони узгоджуватимуться з цілями пер�
соналу. Перехід освітньої галузі на нові економічні відносини, поява ринку
освітніх послуг зумовили проблему якості педагогічного персоналу, здатного

сплуатація суднових енергетичних установок» також можуть продовжувати
навчання за освітньо�кваліфікаційними рівнями спеціаліста і магістра. Дип�
ломи спеціаліста і магістра надають можливість професійного зростання до
рівня судномеханіка першого розряду (можуть займати посади від старшого
механіка до технічних директорів компаній, а також працювати на інженер�
них і керівних посадах у судноплавних компаніях, суднобудівних, судноре�
монтних й енергопостачальних підприємствах, портах, проектних організа�
ціях і науково�дослідних інститутах, навчальних закладах тощо).

На відміну від інших напрямів підготовки, морська освіта за спеціаль�
ностями «Судноводіння» (спеціалізації: «Судноводіння на морських шля�
хах», «Морські перевезення, фрахтування та агентування суден», «Судно�
водіння на морських і внутрішніх водних шляхах», «Судноводіння морсь�
ких, гідрографічних суден і виконання гідрографічних робіт», «Судновод�
іння морського технічного флоту та виконання багермейстерських робіт»)
і «Експлуатація суднових енергетичних установок» (спеціалізації: «Експ�
луатація суднових енергетичних установок», «Експлуатація суднових енер�
гетичних і холодильних установок») інтегрована у європейський освітній
процес, адже підготовка та підвищення кваліфікації морських спеціалістів
здійснюється за програмами і курсами, затвердженими ІМО з урахуван�
ням мінімальних стандартів компетентності міжнародного кодексу з підго�
товки дипломованих моряків (ПДМНВ�78/95) і командних кадрів плавс�
кладу.

За ДК 009�96 професійна діяльність фахівців означеного напряму і рівня
підготовки відбувається на морському пасажирському, вантажному, рейсо�
вому пасажирському транспорті (розділ 61 ДК 009�96 «Водний транспорт»),
а також може бути пов’язана з роботою службово�допоміжного рейдового та
технічного флоту (розділ 62 «Допоміжні транспортні послуги»), суден, які
здійснюють ловлю риби, її переробку та консервування (розділ 05 «Риболов�
ство»).

Згідно із зазначеними в Довіднику кваліфікаційних характеристик про�
фесій, фахівці морського та річкового транспорту обіймають такі первинні
посади:

– третій помічник капітана на морських, річкових, рибопромислових,
портових, технічних та спеціалізованих суднах без обмеження валової водо�
тоннажності і стажу роботи;

– старший помічник капітана і капітан суден валовою місткістю 500�3000
реєстрованих тонн після набуття відповідного  стажу роботи на посадах із
нижчим званням;

– четвертий, третій механік, учбовий механік; ремонтний механік; ме�
ханік з суднових систем на морських, річкових, рибопромислових, портових,
технічних та спеціалізованих суднах, доках, бурових платформах без обме�
ження потужності головної енергетичної установки.

Висновки. Специфіка професійної підготовки майбутніх фахівців у ви�
щих морських навчальних закладах, зумовлена  специфікою їх майбутньої
професійної діяльності, породжує cуттєве протиріччя між соціальним замов�
ленням на офіцерів морського флоту та усталеною практикою їхнього про�
фесійного навчання, відірваною від сучасної практики господарювання суд�
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професіонал може не вибудовувати службову кар’єру, і, навпаки, людина на
високих посадах може не досягати високого рівня професіоналізму.

Як підтверджують наукові доробки Т. Невструєвої і Т. Гнєдіної [1], дослід�
жувана дефініція має міждисциплінарний статус, оскільки: кар’єра виступає
як динамічне явище, послідовність змін професій, статусів, ролей, видів робіт
і т.д.; включена до професійного простору розвитку особистості та  є однією з
форм її самореалізації; визначається сукупністю зовнішніх і внутрішніх чин�
ників, зокрема біологічною схильністю людини до певної діяльності, її особи�
стісними особливостями, соціальними стартовими умовами, динамічністю
соціального середовища тощо; є критерієм соціальної адаптивності й успіш�
ності життєвого шляху; носить індивідуальний характер, проте існують ба�
зові характеристики, що використовуються для опису, вимірів й оцінки кар�
’єри; є більш�менш структурованим й усвідомленим життєвим і професійним
проектом.

Визначення сутності дефініції «кар’єра» дозволяють схарактеризувати
наявні наукові підходи щодо її класифікації.

Якщо критерієм класифікації виступає характер динаміки, то можна
виокремити такі типи кар’єри, як: звичайна, стабільна, нестабільна, ком�
бінована [8]. Так, звичайна кар’єра – характеризується як професійний
розвиток із проходженням усіх основних етапів професійного життя: вибір
професії, етапи розвідки й проба своїх сил у різних сферах, період оволо�
діння професією, утвердження в ній, етап збереження й підвищення ква�
ліфікації, спад і т.д. Стабільна кар’єра – це пряме просування від про�
фесійного навчання до єдиного постійного типу праці. У випадку нестаб�
ільної кар’єри після етапів спроб і ствердження здійснюються  нові спро�
би, які можуть бути як вимушеними (наприклад, втрата роботи, працез�
датності), так і добровільними (зміна інтересів) або викликаними зміною
професійної орієнтації без інтересу  й докладання зусиль. Комбінована
кар’єра пов’язана зі зміною коротких періодів стабільного професійного
життя й зайнятості етапами вимушеного безробіття або зміною професії,
професійною переорієнтацією.

Якщо критерієм класифікації кар’єри виступає характер переміщень (у
межах функціонального середовища або з однієї організації в іншу), то розр�
ізняють функціонально� та інституціонально�спеціалізовану кар’єру [6].

Розподіляти кар’єру можна також за швидкістю просування, послідовні�
стю займаних позицій, проективною орієнтацією та особистісним змістом про�
сування [2]. Тоді можна говорити про суперавантюрну, авантюрну, традиц�
ійну (лінійну), послідовно�кризову, прагматичну, завершену, перетворюваль�
ну та еволюційну кар’єру.

У науковій літературі наявні також інші варіанти класифікацій кар’єри,
критерієм яких вчені обирають: швидкість і форму просування (Л. Кудринсь�
ка); сферу діяльності (Ф. Філіппов); ким та чим визначається кар’єра
(О. Hall, Р.Mirvis); психобіографічні характеристики працівника (І. Ку�
колєв); зайнятість�безробіття (П. Сіні сало, Ю. Хяюрюнен) тощо.

Кар’єрне зростання завжди зумовлено певними рушійними мотивами, до
яких відносять:

– автономію: Працівником рухає прагнення незалежності, можливості

забезпечувати рейтинг освітньої установи, її конкурентоспроможність на ши�
рокому на різноманітному ринку освітніх послуг.

Аналіз актуальних досліджень. У контексті сучасної філософії менедж�
менту персонал організації є її особливим ресурсом, тому управління проце�
сом його кар’єрного розвитку є невід’ємною складовою загальної системи уп�
равління персоналом. Слід зазначити, що переважна більшість наукових пуб�
лікацій з проблем управління персоналом стосуються насамперед комерцій�
них організацій (М. Армстронг, Л. Балабанова, В. Веснін, В. Дорофієнко,
М. Захаров, Дж. Іванцевич, Є. Маслов, О. Сардак, В. Слиньков, І. Харчен�
ко, Ф. Хміль, І. Чудаєва, С. Яновой та ін.).  Різноманітні аспекти кар’єрного
розвитку персоналу організацій висвітлено в роботах Т. Базарова, Т. Гнеді�
ної, Г. Десслера, М. Жернакової, Ю. Єршової, А. Кібанова,  Є. Комарова,
М. Кларіна, І. Климчика, Д. Круглова, А. Плотнікова, С. Резніка, С. Сотни�
кової,  С. Степанова, С. Шекшні, Г. Щекіна та ін.

Останнім часом предметом досліджень науковців стали управління персо�
налом освітніх організацій (В. Радченко, Т. Рогова, В. Степашко, В. Фьодо�
ров, Л. Кравченко, Р. Шакуров), кар’єрний розвиток їх педагогічного скла�
ду (Н. Богдан, Л. Карамушка, Є. Могильовкін та ін.).

Мета статті. Провести аналіз категорії «кар’єра» та теоретично обґрунту�
вати необхідність управління кар’єрним розвитком членів педагогічних ко�
лективів освітніх установ.

Виклад основного матеріалу. Реалії сьогодення дозволяють констатува�
ти зміну ставлення з боку суспільства до проблеми кар’єрного розвитку: під
впливом нових соціально�економічних чинників негативне ставлення до ка�
р’єрного розвитку як до кар’єризму переросло до його розуміння в аспекті
набуття людиною нового соціального та матеріального статусу.

Аналіз наукових джерел з проблеми дослідження дозволяє констатувати
відсутність єдиного погляду щодо визначення сутності дефініції «кар’єра», яку
визначають як: послідовність посад, займаних співробітником в одній орган�
ізації [6]; просування людини по щаблях виробничої, соціальної, адміністра�
тивної або іншої ієрархії [3]; результат усвідомленої позиції й поводження
людини у сфері трудової діяльності, пов’язаної з посадовим або професійним
зростанням [1].

Наявні широке та вузьке розуміння дефініції «кар’єра». У першому ви�
падку кар’єра розглядається як професійне просування, професійний ріст,
перехід з одних щаблів професіоналізму до інших. У такому тлумаченні ка�
р’єра близька до траєкторії руху людини до вершин професіоналізму. З по�
зицій вузького розуміння кар’єру тлумачать як посадове просування, при
якому переважає досягнення певного соціального статусу, заняття певної
посади.

На думку А. Маркової [5], людина може усвідомлено вибирати й робити
свою кар’єру як у професійному, так й у посадовому аспектах. Але означені
аспекти кар’єри можуть не збігатися навіть для однієї людини: справжній
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життя й зайнятості етапами вимушеного безробіття або зміною професії,
професійною переорієнтацією.

Якщо критерієм класифікації кар’єри виступає характер переміщень (у
межах функціонального середовища або з однієї організації в іншу), то розр�
ізняють функціонально� та інституціонально�спеціалізовану кар’єру [6].

Розподіляти кар’єру можна також за швидкістю просування, послідовні�
стю займаних позицій, проективною орієнтацією та особистісним змістом про�
сування [2]. Тоді можна говорити про суперавантюрну, авантюрну, традиц�
ійну (лінійну), послідовно�кризову, прагматичну, завершену, перетворюваль�
ну та еволюційну кар’єру.

У науковій літературі наявні також інші варіанти класифікацій кар’єри,
критерієм яких вчені обирають: швидкість і форму просування (Л. Кудринсь�
ка); сферу діяльності (Ф. Філіппов); ким та чим визначається кар’єра
(О. Hall, Р.Mirvis); психобіографічні характеристики працівника (І. Ку�
колєв); зайнятість�безробіття (П. Сіні сало, Ю. Хяюрюнен) тощо.

Кар’єрне зростання завжди зумовлено певними рушійними мотивами, до
яких відносять:

– автономію: Працівником рухає прагнення незалежності, можливості

забезпечувати рейтинг освітньої установи, її конкурентоспроможність на ши�
рокому на різноманітному ринку освітніх послуг.

Аналіз актуальних досліджень. У контексті сучасної філософії менедж�
менту персонал організації є її особливим ресурсом, тому управління проце�
сом його кар’єрного розвитку є невід’ємною складовою загальної системи уп�
равління персоналом. Слід зазначити, що переважна більшість наукових пуб�
лікацій з проблем управління персоналом стосуються насамперед комерцій�
них організацій (М. Армстронг, Л. Балабанова, В. Веснін, В. Дорофієнко,
М. Захаров, Дж. Іванцевич, Є. Маслов, О. Сардак, В. Слиньков, І. Харчен�
ко, Ф. Хміль, І. Чудаєва, С. Яновой та ін.).  Різноманітні аспекти кар’єрного
розвитку персоналу організацій висвітлено в роботах Т. Базарова, Т. Гнеді�
ної, Г. Десслера, М. Жернакової, Ю. Єршової, А. Кібанова,  Є. Комарова,
М. Кларіна, І. Климчика, Д. Круглова, А. Плотнікова, С. Резніка, С. Сотни�
кової,  С. Степанова, С. Шекшні, Г. Щекіна та ін.

Останнім часом предметом досліджень науковців стали управління персо�
налом освітніх організацій (В. Радченко, Т. Рогова, В. Степашко, В. Фьодо�
ров, Л. Кравченко, Р. Шакуров), кар’єрний розвиток їх педагогічного скла�
ду (Н. Богдан, Л. Карамушка, Є. Могильовкін та ін.).

Мета статті. Провести аналіз категорії «кар’єра» та теоретично обґрунту�
вати необхідність управління кар’єрним розвитком членів педагогічних ко�
лективів освітніх установ.

Виклад основного матеріалу. Реалії сьогодення дозволяють констатува�
ти зміну ставлення з боку суспільства до проблеми кар’єрного розвитку: під
впливом нових соціально�економічних чинників негативне ставлення до ка�
р’єрного розвитку як до кар’єризму переросло до його розуміння в аспекті
набуття людиною нового соціального та матеріального статусу.

Аналіз наукових джерел з проблеми дослідження дозволяє констатувати
відсутність єдиного погляду щодо визначення сутності дефініції «кар’єра», яку
визначають як: послідовність посад, займаних співробітником в одній орган�
ізації [6]; просування людини по щаблях виробничої, соціальної, адміністра�
тивної або іншої ієрархії [3]; результат усвідомленої позиції й поводження
людини у сфері трудової діяльності, пов’язаної з посадовим або професійним
зростанням [1].

Наявні широке та вузьке розуміння дефініції «кар’єра». У першому ви�
падку кар’єра розглядається як професійне просування, професійний ріст,
перехід з одних щаблів професіоналізму до інших. У такому тлумаченні ка�
р’єра близька до траєкторії руху людини до вершин професіоналізму. З по�
зицій вузького розуміння кар’єру тлумачать як посадове просування, при
якому переважає досягнення певного соціального статусу, заняття певної
посади.

На думку А. Маркової [5], людина може усвідомлено вибирати й робити
свою кар’єру як у професійному, так й у посадовому аспектах. Але означені
аспекти кар’єри можуть не збігатися навіть для однієї людини: справжній
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воляє об’єктивно судити (оскільки базується на результатах оцінювання ко�
лег) рівень сформованості в педагогічних працівників різних професійно важ�
ливих якостей.

Для підтвердження доцільності отримання інформації про членів педагог�
ічного колективу в аспекті управління їхнім кар’єрним розвитком на базі
Одеського автомобільно�дорожнього коледжу ОНПУ було проведено пілотне
діагностування, в якому брали участь 19 викладачів. Діагностування прово�
дилося за методиками: «Визначення  прагнення  до  ризику та  рівня  моти�
вації  досягнення цілі й успіху», «Діагностика  особистості на  мотивацію  до
запобігання    невдач  Т. Елерса»,   «Експертна оцінка при формуванні кадро�
вого резерву», «Якоря кар’єри». Результати діагностування на мотивацію до�
сягнення успіху показали, що 21,05% респондентів засвідчили низький рівень
її прояву; 47,37% – середній та 31,58% – високий рівень. Щодо мотивації до
запобігання невдач, то у 42,11% викладачів був зафіксований низький рівень
її прояву; у 21,05% – середній та у 36,84% – високий рівень. Пасивну зону
вияву професійно�важливих якостей засвідчили 10,52% викладачів, потенц�
ійну – 42,11%, а активну – 47,37%.

Результати діагностування за кар’єрними орієнтаціями (менеджмент, ав�
тономія, стабільність, служіння, виклик, підприємництво) за модифікованою
методикою Е. Шейна «Якоря кар’єри» показав, що педагоги орієнтовані пе�
редусім на служіння (8,2 бали з 10), тобто надають перевагу роботі там, де
створюються умови для реалізації головних цінностей життя. Досить вира�
женою виявилася  така кар’єрна орієнтація, як автономія (7,1 бала), що
свідчить про те, що викладачі прагнуть бути вільними від організаційних пра�
вил та обмежень та надають перевагу самостійності в рішенні того, коли і над
чим працювати. Такі педагоги добре працюють в освітній установі, що забез�
печує достатній ступінь свободи. Викладачі майже не зорієнтовані на конку�
ренцію, виклик, менеджмент і підприємництво.

Наявність у менеджерів освіти корисної інформації щодо мотиваційної
сфери, професійних домагань та інтересів кожного члену педагогічного ко�
лективу, їхніх особистісних та професійно важливих якостей дозволять не
тільки максимально враховувати сильні сторони працівників на користь осв�
ітньої установи, побудувати адекватну систему їх стимулювання та винагоро�
ди, але й визначити індивідуальну траєкторію кар’єрного зростання для кож�
ного з членів педагогічного колективу. Наявність у кожній освітній установі
штатного психолога робить цю процедуру кваліфікованою та зручною у реал�
ізації.

Висновки.  Головне в управлінні кар’єрним розвитком педагогічних кадрів
– зацікавленість керівників навчальних закладів у проведенні спеціальних
досліджень, адже успіх діяльності установи, її імідж, рейтинг, якість освітніх
послуг, що вона надає, – це передусім кар’єрний успіх кожного педагога.
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робити все по�своєму. У межах організації  їй дають високу посаду, статус,
авторитет, заслуги, на які всі змушені зважати.

– безпеку й стабільність: керує прагнення зберегти свій статус в органі�
зації шляхом одержання посади, що надає такі гарантії.

– функціональну компетентність: Працівник прагне бути кращим фах�
івцем у своїй справі та вирішувати найскладніші проблеми. Тому він спря�
мований на професійне зростання, а посадове просування розглядає крізь
призму професійного. Матеріальний аспект кар’єри в такому випадку не
набуває першочергового значення на відміну від визнання з боку адмініст�
рації і колег.

– управлінську компетентність: керує прагнення влади, лідерства, успіху,
які асоціюються з високою посадою, рангом, званням, статусними символа�
ми, важливою й відповідальною працею, високою заробітною платою, при�
вілеями, визнанням керівництва, швидким просуванням за службовими схо�
дами.

– підприємницьку креативність: керує прагнення створювати або органі�
зувати щось нове, займатися творчістю. Основний мотив кар’єри – знаход�
ження необхідних для цього влади й свободи, які надає відповідна посада.

– потреба в першості: працівник «робить» кар’єру заради того, щоб бути
завжди й скрізь першим, «обійти» своїх колег.

– стиль життя: Людина ставить перед собою завдання інтегрувати потре�
би особистості й родини (наприклад, одержати цікаву, високо оплачувану
роботу, що надає свободу пересування, розпорядження своїм часом і т.п.).
Якщо в людини немає родини, то на перше місце може вийти змістовність
роботи, її захопливість, розмаїтість.

– матеріальний добробут: керує бажання одержати посаду, пов’язану з
високою заробітною платою або іншими винагородами.

– забезпечення здорових робочих умов: рухає прагнення досягти посади,
що припускає виконання службових обов’язків за сприятливих умов.

Знання мотивів, що вони керують членами педагогічного персоналу освіт�
нього закладу, їхніх професійних якостей, дозволяє менеджеру освіти узгод�
жувати кар’єрні наміри кожного працівника із цілями освітньої установи,
правильно делегувати повноваження, створювати кадровий резерв організації,
що, в свою чергу, надалі підвищуватиме мотивацію педагогічних працівників.

Цей факт зумовлює необхідність управління кар’єрним розвитком членів
педагогічних колективів освітніх установ, що потребує необхідної інформації
про членів педагогічного колективу.

Сьогодні існує чимало діагностувальних методик, що дозволяють дослід�
жувати мотиваційну сферу та кар’єрні орієнтації членів педагогічних колек�
тивів навчальних закладів. Серед них, наприклад, загальновизнані та апро�
бовані методики «Визначення  прагнення  до  ризику та  рівня  мотивації  до�
сягнення цілі й успіху», «Діагностика  особистості на  мотивацію  до  запобі�
гання    невдач  Т. Елерса», «Мотивація до кар’єри» (А. Ное, Р. Ное, Д. Бах�
хубер, адаптація Є. Могильовкіна), «Якоря кар’єри» (Е. Шейн), «Ваша за�
доволеність працею» та ін.

Не зайвим вважаємо діагностування членів педагогічних колективів за
методикою «Експертна оцінка при формуванні кадрового резерву», що доз�
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– зацікавленість керівників навчальних закладів у проведенні спеціальних
досліджень, адже успіх діяльності установи, її імідж, рейтинг, якість освітніх
послуг, що вона надає, – це передусім кар’єрний успіх кожного педагога.

Література:
1. Гнедина Т. Г. Динамика карьерных ориентаций личности руководите�

ля / Т. Г. Гнедина, Т. Х. Невструева. – М., 2006. – 243 с.
2. Жернакова М. Деловая карьера / М. Жернакова // Служба кадров. –

1998. – № 10. – С. 62.

робити все по�своєму. У межах організації  їй дають високу посаду, статус,
авторитет, заслуги, на які всі змушені зважати.

– безпеку й стабільність: керує прагнення зберегти свій статус в органі�
зації шляхом одержання посади, що надає такі гарантії.

– функціональну компетентність: Працівник прагне бути кращим фах�
івцем у своїй справі та вирішувати найскладніші проблеми. Тому він спря�
мований на професійне зростання, а посадове просування розглядає крізь
призму професійного. Матеріальний аспект кар’єри в такому випадку не
набуває першочергового значення на відміну від визнання з боку адмініст�
рації і колег.

– управлінську компетентність: керує прагнення влади, лідерства, успіху,
які асоціюються з високою посадою, рангом, званням, статусними символа�
ми, важливою й відповідальною працею, високою заробітною платою, при�
вілеями, визнанням керівництва, швидким просуванням за службовими схо�
дами.

– підприємницьку креативність: керує прагнення створювати або органі�
зувати щось нове, займатися творчістю. Основний мотив кар’єри – знаход�
ження необхідних для цього влади й свободи, які надає відповідна посада.

– потреба в першості: працівник «робить» кар’єру заради того, щоб бути
завжди й скрізь першим, «обійти» своїх колег.

– стиль життя: Людина ставить перед собою завдання інтегрувати потре�
би особистості й родини (наприклад, одержати цікаву, високо оплачувану
роботу, що надає свободу пересування, розпорядження своїм часом і т.п.).
Якщо в людини немає родини, то на перше місце може вийти змістовність
роботи, її захопливість, розмаїтість.

– матеріальний добробут: керує бажання одержати посаду, пов’язану з
високою заробітною платою або іншими винагородами.

– забезпечення здорових робочих умов: рухає прагнення досягти посади,
що припускає виконання службових обов’язків за сприятливих умов.

Знання мотивів, що вони керують членами педагогічного персоналу освіт�
нього закладу, їхніх професійних якостей, дозволяє менеджеру освіти узгод�
жувати кар’єрні наміри кожного працівника із цілями освітньої установи,
правильно делегувати повноваження, створювати кадровий резерв організації,
що, в свою чергу, надалі підвищуватиме мотивацію педагогічних працівників.

Цей факт зумовлює необхідність управління кар’єрним розвитком членів
педагогічних колективів освітніх установ, що потребує необхідної інформації
про членів педагогічного колективу.

Сьогодні існує чимало діагностувальних методик, що дозволяють дослід�
жувати мотиваційну сферу та кар’єрні орієнтації членів педагогічних колек�
тивів навчальних закладів. Серед них, наприклад, загальновизнані та апро�
бовані методики «Визначення  прагнення  до  ризику та  рівня  мотивації  до�
сягнення цілі й успіху», «Діагностика  особистості на  мотивацію  до  запобі�
гання    невдач  Т. Елерса», «Мотивація до кар’єри» (А. Ное, Р. Ное, Д. Бах�
хубер, адаптація Є. Могильовкіна), «Якоря кар’єри» (Е. Шейн), «Ваша за�
доволеність працею» та ін.

Не зайвим вважаємо діагностування членів педагогічних колективів за
методикою «Експертна оцінка при формуванні кадрового резерву», що доз�
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Утвердження таких суспільних і особистісних цінностей, як «людина»,
«творчість», «духовність», «компетентність» визначається характером сучас�
них цивілізаційних процесів та зумовлює появу в педагогічній практиці гума�
ністично зорієнтованих підходів і технологій, спрямованих на цілісний розви�
ток особистості майбутнього вчителя, активізацію його творчих суб’єктивних
можливостей, зростання загальної культури та формування професійної ком�
петентності. Розбудова особистісно�зорієнтованої освіти ґрунтується на пріо�
ритетах соціального та індивідуального, логічного та образного, традиційного
та інноваційного. Зазначені нові ідеї та підходи концептуально закладені у
зміст «Національної доктрини розвитку освіти України у ХХІ ст.», Державної
національної програми «Освіта ХХІ ст.», Закону України «Про освіту», Зако�
ну України «Про вищу освіту» [1].

Сучасній школі потрібний не тільки виконавець професійних функцій, а
кваліфікований компетентний фахівець із високим духовно�моральним по�
тенціалом, тобто педагог�майстер. Від компетентності шкільного вчителя за�
лежить результативність і якість підготовки підростаючого покоління. У зв’язку
з цим професійний ріст і результативність підготовки педагогічних кадрів не
може розглядатися як їхня особиста проблема, вона набуває статусу  соціаль�
ної. Завданням вищої школи є не лише озброєння майбутніх учителів філоло�
гічних спеціальностей відповідними фаховими знаннями, а  й формування у
них предметних компетентностей. Адже саме предметні компетентності на�
бувають останнім часом все більшої актуальності, у зв’язку з постійною транс�
формацією соціального досвіду, модернізацією сфери професійної освіти, ство�
ренням різноманітних видів авторських педагогічних систем, зростанням рівня
вимог суспільства до підготовки педагогічних кадрів. Саме в цьому напряму
велике значення має пошук шляхів забезпечення якісної підготовки педагог�
ічних кадрів. З огляду на це, головним завданням вищої педагогічної освіти є
формування в студента гуманістичних нахилів, розуміння власного майбут�
нього в суспільному та професійному житті, розвиток комунікативних і орган�
ізаторських здібностей, уміння аналізувати педагогічні явища і процеси.

Необхідно переосмислити весь процес педагогічної освіти, її мету, основні
завдання й принципи, зміст практичної діяльності в системі підготовки май�
бутніх учителів філологічних спеціальностей з урахуванням самостійного і
творчого усвідомлення ними знань. Такі знання довше зберігаються, вони дієві,
а стимулом їх поповнення служить не оцінка викладача, а практична самооцін�
ка.

На сьогодні викладачі вищих навчальних педагогічних закладів не отри�
мали належної дидактичної допомоги від науковців щодо формування пред�
метних компетентностей майбутніх учителів філологічних спеціальностей, які
потребують творчого усвідомлення й систематизації, дозволяють виділити
пріоритетні наукові напрями, зокрема в ефективній організації основ дидак�
тичної системи як дієвого засобу такого формування.

 Для того, щоб показати значущість навчально�дослідної діяльності, вда�
мося до аналізу понять «компетентність» і «компетентнісний підхід».

Компетентність як своєрідне «вузлове» поняття поєднує в собі інтелекту�
альний і навичковий складники освіти; в понятті компетентності закладено
ідеологію інтерпретації змісту освіти, сформованого «від результату» («стан�
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Головна мета статті – розкрити особливості навчально)ви)

ховного процесу вищої школи через призму формування предмет)
них компетентностей майбутніх вчителів філологічних спеціаль)
ностей.
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Основная цель статьи – раскрыть особенности учебно)воспи)
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The main purpose of the article is to reveal the features of the
educational process of higher education in the light of subject formation
of future teachers of philological specialties.
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Болонська угода Європейських країн загострила питання якості сучасної
освіти й підготовки педагогічних кадрів, здатних виконати соціальне замов�
лення, брати активну участь в економічному відродженні сучасного суспіль�
ства.




