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МОДЕЛЬ КОРПОРАТИВНОГО НАВЧАННЯ ЯК ІННОВАЦІЙНА 
ТЕХНОЛОГІЯ ПІСЛЯДИПЛОМНОЇ ОСВІТИ ПЕДАГОГІВ 

 

У статті розглѐнуто основні законодавчі підходи до післѐдипломної педагогічної 
освіти, окреслено перспективи розвитку неформальної освіти педагогів в умовах 
реформуваннѐ галузі. Наведена періодизаціѐ закордонного досвіду становленнѐ й 
послідовного розвитку системи корпоративного навчаннѐ. З оглѐду на ефективність 
систем корпоративного навчаннѐ в інших галузѐх сформульовано аргументи на 
користь авторського припущеннѐ щодо перспектив їх запровадженнѐ в закладах 
освіти. Розкрито теоретичні підходи до вивченнѐ проблеми навчаннѐ та розвитку 
педагогів закладів освіти за корпоративноя технологіюя. Здійснена спроба визначеннѐ 
основних cкладових моделі корпоративного навчаннѐ педагогів закладів освіти.  

Ключові слова: неформальна освіта, інформальна освіта, корпоративна 
форма діѐльності, корпораціѐ, навчаннѐ, підготовка персоналу, організаційне 
навчаннѐ, внутрішньофірмове навчаннѐ, корпоративне навчаннѐ, мережева форма 
здобуттѐ освіти, дуальна форма здобуттѐ освіти, планове й позапланове навчаннѐ. 

 

Постановка проблеми. Концепціѐ навчаннѐ протѐгом усього життѐ 
оріюнтуютьсѐ не скільки на пропозиції з боку системи професійної освіти, ѐк 
на попит, ѐкий пред’ѐвлѐютьсѐ ринком праці. Конкурентноспроможний 
фахівець сьогодні повинен володіти не тільки сумоя компетентностей, а й 
бути психологічно готовим до безперервності навчаннѐ в ситуації постійних 
змін, удосконаленнѐ існуячих і оволодіннѐ новими компетентностѐми.  

Потреба у висококваліфікованих педагогах, «агентах змін», в умовах 
реформуваннѐ освіти – одна з найактуальніших, тому держава 
створяватиме умови длѐ розвитку тих суб’юктів освітньої діѐльності, що 
надаять ѐкісні освітні послуги, а також заохочуватиме педагогів та 
педагогічні колективи до здобуттѐ післѐдипломної освіти різноманітних 
видів та форм. Традиційно основними блоками післѐдипломної освіти 
педагогів ю «спеціалізаціѐ», «перепідготовка», «підвищеннѐ кваліфікації», 
«стажуваннѐ» *2+, ѐкі змістово і технологічно маять на меті професійний 
розвиток і самовдосконаленнѐ персоналу закладів освіти в розрізі 
конкретних педагогів і їх груп відповідно до мінливих професійних вимог і 
завдань відповідності посаді. Післѐдипломна освіта педагогів ю одним ыз 
актуальних завдань Концепції нової української школи, що стоїть перед 
закладом освіти не залежно від того, на ѐкій стадії розвитку знаходитьсѐ 
освітнѐ організаціѐ: становленнѐ, активного розвитку, у пошуці нових 
можливостей або реструктуризації.  
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Донедавна при формуванні політики в галузі освіти враховуваласѐ 
лише її формальна складова – освіта, ѐка здобуваютьсѐ за освітніми 
програмами відповідно до визначених законодавством рівнів освіти, 
галузей знань, спеціальностей (професій) і передбачаю досѐгненнѐ 
здобувачами освіти визначених стандартами освіти результатів навчаннѐ 
відповідного рівнѐ освіти та здобуттѐ кваліфікацій, що визнаятьсѐ 
державоя. Сьогодні, згідно із Законом України «Про освіту», жорсткі межі 
формальної системи освіти розмиваятьсѐ, а сучасна гнучка безперервна 
освітнѐ траюкторіѐ педагога будуютьсѐ на основі не тільки формальної, але 
й неформальної та інформальної освіти *2+. 

Неформальна освіта – це освіта, ѐка здобуваютьсѐ, ѐк правило, за 
освітніми програмами та не передбачаю присудженнѐ визнаних державоя 
освітніх кваліфікацій за рівнѐми освіти, але може завершуватисѐ 
присвоюннѐм професійних та/або присудженнѐм часткових освітніх 
кваліфікацій. Інформальна освіта (самоосвіта) – це освіта, ѐка передбачаю 
самоорганізоване здобуттѐ особоя певних компетентностей, зокрема під 
час повсѐкденної діѐльності, пов’ѐзаної з професійноя, громадськоя або 
іншоя діѐльністя, родиноя чи дозвіллѐм *2+.  

Як зазначаю А. Масалімова, розвиток неформальної освіти істотно 
розширить вибір програм підвищеннѐ кваліфікації в недержавних освітніх 
організаціѐх длѐ споживачів, сприѐтиме активізації «внутрішньофірмової» 
освіти, підтримці приватно-державного партнерства; поѐві грантових 
програм длѐ підвищеннѐ ѐкості програм неформальної освіти, що 
реалізуятьсѐ успішними суб’юктами освітньої діѐльності; розподілу серед 
недержавних організацій державних замовлень на послуги професійної 
освіти та додаткової освіти молоді; формування корпусу освітніх 
консультантів, ѐкі зможуть надавати підтримку у вибудовуванні складних 
освітніх траюкторій; створення незалежних Центрів присвоюннѐ 
кваліфікацій, ѐкі будуть акредитуватисѐ роботодавцѐми *3+.  

Розвиток неформальної освіти, на нашу думку, додасть гнучкості та 
життюздатності процесам корпоративного (внутрішньофірмового) 
навчаннѐ, у тому числі й у напрѐму післѐдипломної освіти педагогічних 
працівників закладів освіти. Зважаячи на такі перспективи зростаннѐ 
популѐрності корпоративного навчаннѐ, адміністраціѐ сучасного закладу 
освіти, у ѐкому працяять педагогічні працівники, отримую можливість 
грамотно та чітко будувати власну модель безперервного навчаннѐ 
педагогів, ѐка передбачала би послідовне й поетапне їх навчаннѐ на основі 
цілісності цілей, завдань, функцій, технологій навчаннѐ, змісту навчального 
матеріалу. Але найважливіше усвідомити, що ефективна модель 
корпоративного навчаннѐ педагогічного колективу із застосуваннѐ 
сучасних можливостей формальної, неформальної та інформальної освіти 
може стати інноваційноя технологія досѐгненнѐ закладом освіти 
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стратегічних цілей та готовності до проведеннѐ інноваційних змін, 
запорукоя визнаннѐ його конкурентоспроможності. 

Аналіз актуальних досліджень. Найбільш істотні ознаки розвитку 
ефективного та успішного закладу освіти, ѐкий спираютьсѐ у своюму 
становленні на спільність інтересів і цілей спільної діѐльності, на збереженнѐ і 
примноженнѐ традицій, на юдність організаційних умов провадженнѐ 
освітньої діѐльності поюдную в собі корпоративна форма діѐльності.  

Понѐттѐ «корпораціѐ» асоціяютьсѐ, ѐк правило, з великими за 
масштабами суб’юктами діѐльності. Однак, етимологіѐ слова «корпораціѐ» 
(від лат. соrporatio – об’юднаннѐ) відображаю не масштаб, мету створеннѐ 
організації, а саме вирішеннѐ задачі ефективного розвитку на основі 
самоорганізації, самореалізації, внутрішнього співробітництва й 
колективного управліннѐ *1+. Корпоративність у світлі зазначеної проблеми 
варто розглѐдати ѐк принцип, що визначаю цілісність процесу підвищеннѐ 
рівнѐ ѐкості освітнього середовища закладу освіти *3+. 

Зважаячи на те, що понѐттѐ «корпоративне навчаннѐ» поки 
недостатньо поширене в практиці управліннѐ персоналом закладу освіти і не 
маю чітких визначень, важливо визначити його сутність і принципову 
відмінність від традиційних підходів до професійного навчаннѐ. Ми 
пропонуюмо використовувати «корпоративне навчаннѐ» длѐ опису 
діѐльності закладу освіти – нової української школи, позначаячи цим 
інтегрованим понѐттѐм юдність процесів накопиченнѐ, виробленнѐ, транслѐції 
і засвоюннѐ знань педагогами і освітньоя організаціюя, що маю ѐк внутрішня, 
так і зовнішня спрѐмованість. При цьому інституціоналізація процесів 
навчаннѐ (введеннѐ посади менеджера з навчаннѐ, опис повноважень із 
організації навчаннѐ, відкриттѐ навчальних відділів чи центрів) не вважаюмо 
визначальним критеріюм розв’ѐзаннѐ завданнѐ побудови моделі 
корпоративного навчаннѐ педагогів закладу освіти. 

Визначеннѐ корпоративного навчаннѐ спираютьсѐ на понѐттѐ, визнані 
фахівцѐми в галузі педагогіки, психології, теорії управліннѐ персоналом: 

– «навчаннѐ» – основний шлѐх (цілеспрѐмований процес) отриманнѐ 
освіти, технологія оволодіннѐ знаннѐми, уміннѐми й навичками, розвиток 
індивідуальних здібностей та інтересів, порѐдок засвоюннѐ соціального 
досвіду і формуваннѐ емоційно-ціннісного ставленнѐ до дійсності під 
керівництвом педагогів, майстрів, наставників; 

– «підготовка персоналу», що описую дії, спрѐмовані на виробленнѐ 
навичок, передачу знань, необхідних длѐ здійсненнѐ конкретного виду 
трудової діѐльності (при вступі на роботу, при оволодінні новоя професіюя, у 
зв’ѐзку з підвищеннѐм вимог до професії або підвищеннѐм на посаді); 

– «організаційне навчаннѐ», що визначаютьсѐ ѐк здатність 
організації набувати знаннѐ й розуміннѐ напрѐмку руху і розвитку 
шлѐхом спостереженнѐ, аналізу, проведеннѐ експериментів, виѐвленнѐ 
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та виправленнѐ помилок у динаміці її розвитку й адаптації до постійно 
мінливих умов *1+.  

Розглѐнуті вище понѐттѐ, не зважаячи на своя вузькість, підводѐть 
нас до розуміннѐ сутності корпоративного навчаннѐ ѐк процесу інтеграції 
завдань професійної підготовки (готовності) педагогічних працівників та 
організаційного розвитку закладу освіти (перетвореннѐ з метоя 
досѐгненнѐ конкурентних переваг). 

Слід зауважити, що модель корпоративного навчаннѐ в розвинених 
країнах маю своя історія розвитку. У дослідженнѐх закордонного досвіду 
становленнѐ й послідовного розвитку корпоративного навчаннѐ, з оглѐду на 
ступінь інтеграції змісту та технологій навчаннѐ працівників зі стратегіюя 
розвитку діѐльності організації, Т. Березкіна та О. Петров виокремляять 
чотири основних етапи.  

Перший етап ю перехідним періодом від традиційної підготовки до 
системного й безперервного підвищеннѐ кваліфікації кадрів відповідно до 
мінливих завдань розвитку корпорації. Длѐ цього етапу характерно 
посиленнѐ практичної спрѐмованості навчаннѐ за рахунок вузької 
спеціалізації і професіоналізації підготовки працівників.  

Другий етап пов’ѐзаний із поѐвоя «корпоративних університетів», 
визначеннѐм комплексності діѐльності корпорації в частині формуваннѐ 
професійних навчальних програм, що вклячаять розвиток освітнього, науко-
вого, практичного та консультаційного напрѐмів у безперервній підготовці 
своїх працівників. Становленнѐ корпоративного навчаннѐ характеризуютьсѐ 
комплексністя навчаннѐ персоналу компаній із широкого кола дисциплін з 
урахуваннѐм внутрішньої системи інтересів і цінностей компанії.  

Длѐ третього етапу характерна ѐкісна зміна основних підходів в 
організації освітньої діѐльності, пов’ѐзана з виникненнѐм теорії 
організаційного навчаннѐ. У результаті відбуваютьсѐ кількісне зростаннѐ 
обсѐгу корпоративного навчаннѐ і виділеннѐ його ѐк самостійного сегмента 
освітньої діѐльності. Якість роботи співробітників, дотриманнѐ ними 
юдиних стандартів та вимог, розуміннѐ і прийнѐттѐ бізнес-цілі і стратегії 
розвитку компанії, приналежність до юдиної корпоративної спільності 
стаять суттювоя конкурентноя перевагоя.  

На четвертому (сучасному) етапі спостерігаятьсѐ такі основні 
тенденції розвитку корпоративного навчаннѐ, ѐк необхідність 
корпоративного навчаннѐ в невеликих компаніѐх (за необхідності розвиток 
ділової навчальної інтеграції на міжкорпоративному рівні) та виникненнѐ 
так званих інноваційних корпоративних університетів, перш за все 
оріюнтованих на пошук оптимального вирішеннѐ проблем підприюмства, 
напрѐмів удосконаленнѐ виробництва і менеджменту, постановку 
інноваційних завдань і розвитку ефективних процесів. Навчаннѐ персоналу 
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розглѐдаютьсѐ ѐк необхідна умова длѐ досѐгненнѐ поставлених цілей і 
рішеннѐ обумовлених завдань *1].  

Розглѐнуті етапи розвитку корпоративного навчаннѐ ю умовними і 
швидше  допомагаять визначити ступінь зрілості (готовності) тіюї чи іншої 
корпорації до побудови конкретних систем внутрішньоорганізаційного 
навчаннѐ. З оглѐду на структуру, зміст і ефективність систем 
корпоративного навчаннѐ, що склалисѐ на практиці, розглѐнемо 
можливість їх запровадженнѐ в закладах освіти. Тому метою цієї статті ю 
вивченнѐ основних cкладових моделі корпоративного навчаннѐ педагогів 
ѐк інноваційної технології їх післѐдипломної освіти, за допомогоя ѐкої 
формуятьсѐ: сприѐтливий імідж закладу освіти, юдині корпоративні цілі, 
цінності, стратегічні комунікації, підвищуютьсѐ рівень корпоративної 
культури закладу.  На теоретичному рівні длѐ  розкриттѐ й обґрунтуваннѐ 
суттювих сторін визначеного предмета дослідженнѐ використовувалисѐ такі 
загальнонаукові методи:  аналіз,  синтез, індукціѐ, дедукціѐ, порівнѐннѐ, 
формалізаціѐ,  абстрагуваннѐ, моделяваннѐ. 

Виклад основного матеріалу. Під корпоративним навчаннѐм 
педагогічних працівників будемо розуміти процес формуваннѐ та 
вдосконаленнѐ їх компетентностей за допомогоя багатовимірної взаюмодії 
суб’юктів освітньої діѐльності, науки і освітѐнської практики, виходѐчи з 
вимог спеціальності, стандартів кваліфікації, займаній посаді або 
виконуваній педагогічній діѐльності. 

Основу моделі корпоративного навчаннѐ в межах системного 
підходу повинна становити концепціѐ навчаннѐ, ѐка «пов’ѐзую» навчаннѐ зі 
стратегічними цілѐми організації, об’юдную заходи щодо оцінки та навчаннѐ 
співробітників у цілісну систему розвитку персоналу, регламентую зони 
відповідальності за навчаннѐ і впровадженнѐ на практиці результатів 
навчаннѐ, позначаю способи мотивуваннѐ персоналу на навчаннѐ *4+.  

За своїм призначеннѐм і функціональними можливостѐми модель 
корпоративного навчаннѐ більше відповідаю завданнѐм прискореного 
переходу до нової української школи, однак, побудова закладом освіти 
системи безперервного навчаннѐ, підвищеннѐ кваліфікації педагогічного 
колективу – процес творчий та трудомісткий, насамперед, через витрати, 
ѐк організаційні, так і фінансові. Саме тому ѐк директор закладу освіти, так і 
весь педагогічний колектив повинні чітко розуміти цілі й завданнѐ 
підвищеннѐ кваліфікації співробітників і усвідомлявати його значеннѐ в 
успішному функціонуванні закладу в цілому.  

Система корпоративного навчаннѐ педагогів у найзагальнішому 
розумінні ѐвлѐю собоя комплекс взаюмопов’ѐзаних процесів і структур, 
спрѐмованих на забезпеченнѐ організаційного розвитку шлѐхом засвоюннѐ, 
виробленнѐ і транслѐції досвіду педагогами  і освітньоя організаціюя в 
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цілому. Модель корпоративного навчаннѐ педагогічних працівників 
найбільш органічно виглѐдатиме в закладі освіти, у ѐкому ю : 

 опрацьована стратегіѐ розвитку, а педагогічні працівники визнані 
стратегічним ресурсом закладу освіти;  

 довгострокові цілі розвитку;  

 чітко описані актуальні компетентності педагогів;  

 усвідомлена потреба в безперервному навчанні;  

 послідовно формуютьсѐ й розвиваютьсѐ корпоративна культура 
школи. 

Модель корпоративного навчаннѐ складаютьсѐ з певних процесів і 
конкретних структур, ѐкі забезпечуять управліннѐ цими процесами. На 
думку А. Карпова *5+, цілісна робоча модель системи корпоративного 
навчаннѐ повинна вклячати в себе: 

– методично обґрунтовану, просту в застосуванні підсистему 
моніторингу освітніх потреб педагогів (методи систематизованої оцінки 
потреб у навчанні, плани корпоративного навчаннѐ та індивідуальні 
траюкторії професійного розвитку); 

– корпоративні стандарти длѐ прийнѐттѐ рішень за конкретними 
заѐвками на навчаннѐ (положеннѐ «Про корпоративне навчаннѐ», заходи 
щодо постановки або коригуваннѐ проблемних зон існуячої системи 
навчаннѐ, модель корпоративної системи навчаннѐ); 

– юдину підсистему оцінки ефективності навчаннѐ; 
– розроблені стратегії підвищеннѐ ефективності корпоративного 

навчаннѐ (контроль ѐкості, упровадженнѐ результатів у практику, освітній 
чи консультативний супровід педагогів) *5+. 

За формами проведеннѐ навчаннѐ педагогів освітньої організації 
може поділѐтисѐ на корпоративне (групове) та індивідуальне, зовнішню і 
внутрішню (з відривом чи без відриву від освітнього процесу). 
Корпоративне (групове) навчаннѐ проводитьсѐ в закладі освіти, на 
тренінгах або семінарах, організованих за допомогоя зовнішніх тренерів 
або за допомогоя залученнѐ внутрішніх ресурсів закладу освіти. 
Індивідуальне навчаннѐ здійсняютьсѐ на відкритих тренінгах, семінарах, 
конференціѐх,  шлѐхом стажуваннѐ в інших закладах освіти та організаціѐх, 
у закладах післѐдипломної освіти, у вищих закладах освіти тощо. 

Зовнішню навчаннѐ проводитьсѐ із залученнѐм викладачів і тренерів 
зовнішніх закладів освіти, освітніх організацій, інших суб’юктів освітньої 
діѐльності. Внутрішню навчаннѐ організовуютьсѐ за допомогоя залученнѐ 
внутрішніх ресурсів закладу освіти і вклячаю: корпоративне навчаннѐ – 
індивідуальне (коучинг з наставником), групове (навчаннѐ з внутрішніми 
тренерами) та проведеннѐ міні-тренінгу (розгорнутої презентації) 
співробітником післѐ проходженнѐ зовнішнього навчаннѐ; дистанційне 
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навчаннѐ; відеокурси; використаннѐ освітніх ресурсів бібліотеки; 
самонавчаннѐ й саморозвиток. 

Новий Закон України «Про освіту» даю право закладу освіти 
застосувати також мережеву та дуальну форми здобуттѐ післѐдипломної 
освіти. Мережева форма здобуттѐ післѐдипломної освіти передбачаю 
оволодіннѐ освітньоя програмоя підвищеннѐ кваліфікації відбуваютьсѐ за 
участя різних суб’юктів освітньої діѐльності, що взаюмодіять між собоя на 
договірних засадах. Дуальна форма здобуттѐ післѐдипломної освіти – це 
спосіб здобуттѐ освіти, що передбачаю поюднаннѐ навчаннѐ осіб у закладах 
освіти, в інших суб’юктів освітньої діѐльності з навчаннѐм на робочих місцѐх 
в освітній організації длѐ набуттѐ певної кваліфікації (ѐк правило, на основі 
договору) *2+. Вид, форму та суб’юкта підвищеннѐ кваліфікації повинен 
обирати сам педагогічний працівник. 

За формами плануваннѐ і організації навчаннѐ за корпоративноя 
технологіюя варто виділити дві групи: планове і позапланове. Планове 
навчаннѐ здійсняютьсѐ відповідно до затвердженого індивідуального 
плану підвищеннѐ кваліфікації педагогів: управлінського персоналу; 
цільових груп чи підрозділів; окремих педагогічних працівників; кадрового 
резерву; програми навчаннѐ молодих педагогів (нових співробітників), 
програми адаптації. Позапланове навчаннѐ проводитьсѐ за виробничоя 
необхідністя, за заѐвками керівників структурних підрозділів та згідно з 
потребами окремих педагогів, з ініціативи безпосереднього керівника і 
заѐвки самого педагога. 

На момент визначеннѐ адміністраціюя закладу освіти необхідності 
систематизованого навчаннѐ всіх членів педагогічного колективу важливо 
мати уѐвленнѐ про його цілі й кінцевий результат, сформувати загальну 
концепція, володіти засобами діагностики існуячої ситуації.  

Побудова моделі підвищеннѐ кваліфікації педагогів за корпоративноя 
технологіюя передбачатиме розробку документації, що регламентуватиме 
процес навчаннѐ педагогів (посадових інструкцій, положень, внутрішніх 
наказів і розпорѐджень, оціночних форм), а також визначеннѐ:  

 відповідальних за навчаннѐ колективу (зовнішніх і внутрішніх 
тренерів);  

 цільової аудиторії (окремі співробітники чи цільові групи, 
адміністративний склад);  

 структури системи навчаннѐ із зазначеннѐм її місцѐ в загальній 
системі управліннѐ персоналом (зв’ѐзок з процесами адаптації, оплати 
праці, матеріальної і моральної мотивації);  

 мети й завданнѐ навчаннѐ (відповідність стратегічним цілѐм 
закладу освіти, завданнѐм окремих підрозділів, плани індивідуального 
розвитку співробітників);  



Педагогічні науки: теорія, історія, інноваційні технології, 2017, № 8 (72) 

175 

 напрѐмів і методів навчаннѐ (згідно з потребами та можливостѐми 
закладу освіти);  

 розрахунок бяджету на навчаннѐ; складаннѐ плану і графіка 
навчаннѐ на рік. 

У цілому запровадженнѐ корпоративного навчаннѐ повинно 
обов’ѐзково передбачати врахуваннѐ освітніх потреб керівного складу 
закладу освіти, окремих співробітників, цільових груп і підрозділів. В основу 
майбутньої системи корпоративного навчаннѐ бажано покласти розроблену 
раніше модель компетентностей, що дозволѐю чітко визначити ступінь 
професіоналізму педагогів на різних етапах їх професійного самоздійсненнѐ – 
адаптації, просуваннѐ, атестації. Ймовірні й інші форми оцінки (у залежності 
від поставлених завдань), що передуять упровадження моделі 
корпоративного навчаннѐ, ѐкі дозволѐть виѐвити потребу в навчанні в 
окремих працівників, а також чітко спланувати його методи й напрѐми. 

Відповідальність за плануваннѐ, організація і контроль процесу корпо-
ративного навчаннѐ педагогічного колективу покладаютьсѐ на директора 
закладу освіти. План та бяджет на навчаннѐ терміном на рік створяютьсѐ 
заступником директора – «менеджером з персоналу», ѐк правило, у кінці 
поточного року. При плануванні річного бяджету на підвищеннѐ кваліфікації 
оріюнтовно 80 % бяджетних коштів на навчаннѐ педагогів  виділѐютьсѐ на 
планове навчаннѐ, 20 % – на позапланове навчаннѐ з виробничої 
необхідності. Педагогічна рада закладу освіти на основі пропозицій 
педагогічних працівників затверджую щорічний план підвищеннѐ кваліфікації 
педагогічних працівників (з відривом чи без відриву від освітнього процесу) 
та бяджет. Розглѐдаячи індивідуальну траюкторія професійного навчаннѐ й 
розвитку педагогів, слід ураховувати наскільки максимально наѐвні 
компетентності відповідаять вимогам до посади і прийнѐтим у закладі освіти 
стандартам, досвіду роботи, потенціалу та бажаннѐм педагога професійно 
зростати й розвиватисѐ в обраній сфері діѐльності. 

Длѐ молодих спеціалістів розроблѐютьсѐ спеціальна модель їх 
підготовки, індивідуальна програма навчаннѐ та розвитку. На початковому 
етапі роботи в закладі освіти актуальним длѐ педагогів може бути навчаннѐ, 
пов’ѐзане зі стратегічними цілѐми закладу, або тренінги щодо зміцненнѐ 
командного духу. Досвід, придбаний у період роботи в закладі освіти, ю дуже 
цінним длѐ молодого педагога, особистий внесок повинен бути прѐмо 
пропорційним його бажаннѐм домогтисѐ високих показників у роботі. Крім 
того, йому надаятьсѐ можливості зростаннѐ, ѐк кар’юрного, так і 
професійного. У процесі підвищеннѐ рівнѐ кваліфікації вчитель, молодий 
фахівець може використовувати такі внутрішні ресурси закладу освіти, ѐк 
бібліотека, спеціально підібрані відеокурси і програми дистанційного 
навчаннѐ, а також переймати досвід у більш професійних колег (практика 
наставництва може стати частиноя індивідуальної програми навчаннѐ). 
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Післѐ певного періоду, регламентованого чинним Положеннѐм про 
навчаннѐ, співробітнику надаютьсѐ можливість брати участь у програмах 
підвищеннѐ кваліфікації із залученнѐм зовнішніх фахівців ѐкі організовую 
заклад освіти. За результатами проведеної в кінці року атестації, у разі 
необхідності, педагог може бути направлений на індивідуальне навчаннѐ 
ѐк із ініціативи директора закладу освіти, так і за власним бажаннѐм (післѐ 
узгодженнѐ з керівництвом). Індивідуальне навчаннѐ в даному випадку 
може мати характер необхідного підвищеннѐ кваліфікації, а може 
приймати форму прѐмої або непрѐмої матеріальної мотивації (наприклад, 
курси іноземної мови, отриманнѐ другої вищої освіти ощо). Оплата з боку 
закладу освіти може бути повноя або частковоя, що визначаютьсѐ в 
кожному окремому випадку. 

Відповідно до стратегічних цілей і завдань закладу освіти, не менш 
важливоя частиноя загальної системи підвищеннѐ кваліфікації вчителів 
може стати навчаннѐ підрозділів або окремих груп педагогічних працівників. 

Висновки та перспективи подальших наукових розвідок. Отже, 
важливим фактором успішного реформуваннѐ освіти в Україні та побудови  
нової української школи виступаю ѐкісна й ефективна післѐдипломна освіта 
педагогів, ѐка покликана задовільнити потребу держави у 
висококваліфікованих педагогах – «агентах змін». Корпоративне навчаннѐ 
може поссісти гідне місце серед інноваційних моделей післѐдипломної 
освіти педагогів, оскільки маю на меті інтеграція завдань корпоративної 
стратегії розвитку закладу освіти та стратегії розвитку педагогічних 
працівників (професійної підготовки, формуваннѐ готовності до змін у 
ситуації реформуваннѐ тощо). Розглѐнуті теоретичні аспекти 
корпоративного навчаннѐ педагогів із застосуваннѐм сучасних 
можливостей формальної, неформальної та інформальної освіти можуть 
лѐгти в основу інноваційної технології прогнозуваннѐ досѐгненнѐ 
поставлених цілей, засвоюннѐ компетентностей, формуваннѐ методів 
пізнаннѐ й діѐльності, саморозвитку та самореалізації педагогів, що 
забезпечить високу продуктивність освітньої діѐльності, стимуляватиме 
ефективність та ѐкість спільної педагогічної діѐльності ѐк тих, хто надаю 
освітні послуги, так і тих, хто ці послуги споживаю.  

Подальшої розробки та вивченнѐ потребуять нормативна база, педа-
гогічні умови активізації та поширеннѐ у практиці стратегічного управліннѐ 
персоналом закладів освіти «внутрішньофірмової» освіти і корпоративного 
навчаннѐ педагогів, формуваннѐ психологічної готовності педагогічного 
колективу до ціюї інноваційної технології післѐдипломної освіти. 
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РЕЗЮМЕ 
Панченко Светлана. Модель корпоративного обучениѐ как инновационнаѐ 

технологиѐ последипломного образованиѐ педагогов. 
В статье рассмотрены основные законодательные подходы к 

последипломному педагогическому образования, обозначены перспективы развитиѐ 
неформального образованиѐ педагогов в условиѐх реформированиѐ отрасли. 
Приведены основные этапы зарубежного опыта становлениѐ и последовательного 
развитиѐ системы корпоративного обучениѐ персонала. Учитываѐ эффективность 
систем корпоративного обучениѐ в других отраслѐх, сформулированы аргументы в 
пользу авторского предположениѐ относительно перспектив их внедрениѐ в 
учебных заведениѐх. Раскрыты теоретические подходы к изучения проблемы 
обучениѐ и развитиѐ педагогов учебных заведений по корпоративной технологии. 
Осуществлена попытка определениѐ основных составлѐящих модели 
корпоративного обучениѐ педагогов учебных заведений. 

Ключевые слова: неформальное образование, информальное образование, 
корпоративнаѐ форма деѐтельности, корпорациѐ, обучение, подготовка персонала, 
организационное обучение, внутрифирменное обучение, корпоративное обучение, 
сетеваѐ форма получениѐ образованиѐ, дуальнаѐ форма получениѐ образованиѐ, 
плановое и внеплановое обучение. 

SUMMARY 
Panchenko Svitlana. The corporate training model as an innovative technology for 

teachers’ postgraduate education. 
The purpose of the article is to study the main components of teachers’ corporate 

education model as an innovative technology of their postgraduate education by which the 
favorable image of education institutions, united corporate goals, values, strategic 
communications are formulated and the corporate culture level of the institution is raised. 
The following general scientific methods were used at the theoretical level to reveal and 
justify the essential aspects of a particular research subject: analysis, synthesis, induction, 
deduction, comparison, formalization, abstraction, modeling.  

The main legislative approaches to postgraduate pedagogical education are 
considered in the article, the prospects for the teachers’ non-formal and informal education 
development in the industry reform conditions are outlined. The main stages of the foreign 
experience of the formation and consistent development of the corporate staff training 
system are given. The efficiency of corporate training systems in other industries, arguments 
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in favor of the author’ assumption about the prospects for their implementation in education 
institutions are formulated. Theoretical approaches to exploring the issue of training and 
developing education institutions teachers on corporate technology were revealed. An 
attempt to popularize strategic management of personnel in educational institutions through 
“intra-firm” and corporate training of teachers was made. It implements the every teacher’ 
right to continuous education, taking into account the strategic priorities and development 
goals of the education institution. The main components of the corporate training model for 
teachers of education institutions were determined. 

As a conclusion, corporate training can take a worthy place among the innovative 
models of the teachers' postgraduate education, because it is aimed at integrating the 
objectives of the corporate strategy of the education institution development and the 
strategy of the pedagogical workers’ development (training, formation of readiness for 
change in the reformation situation). Further development and study are needed by the 
normative base, pedagogical conditions of activation and dissemination of “intra-firm” 
education and corporate training of teachers in the practice of strategic management of the 
educational institutions staff, formation of psychological readiness of teaching staff to this 
innovative technology of postgraduate education. 

Key words: non-formal education, informal education, corporate form of activity, 
corporation, training, staff training, organizational training, “intra-firm” training, corporate 
training, network education form, dual education form, planned and unscheduled education. 
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ВИКОРИСТАННЯ ІНТЕРАКТИВНИХ МЕТОДІВ НАВЧАННЯ ПРИ ПІДГОТОВЦІ 
МАЙБУТНІХ ПЕДАГОГІВ У ВИЩОМУ НАВЧАЛЬНОМУ ЗАКЛАДІ 

 

У статті розглѐнуто теоретичні основи інтерактивного навчаннѐ та 
визначено умови впровадженнѐ їх в освітній процес ВНЗ. Даний вид навчаннѐ полѐгаю 
у створенні на занѐтті атмосфери взаюмодії педагога і студентів. Автором 
проведено зіставленнѐ традиційного (пасивного й активного) навчаннѐ та 
інтерактивного, визначено відмінності між ними на всіх компонентах процесу 
навчаннѐ, а також у діѐльності педагога. Розглѐнуто переваги використаннѐ 
окремих інтерактивних методів навчаннѐ в освітньому процесі, з метоя підвищеннѐ 
теоретичної та практичної підготовки майбутніх педагогів. 

Ключові слова: інтерактивні методи навчаннѐ, активне навчаннѐ, 
компетентність, компетенціѐ, інтерактивність. 

 

Постановка проблеми. Динамічний характер сучасної професійної 
освіти визнаютьсѐ всіма сучасними дослідниками. Основним понѐттѐм 
системи освіти стаю компетенціѐ і компетентність, а в системі професійної 
освіти – професійна компетентність, що розуміютьсѐ в першу чергу ѐк 
здатність фахівцѐ до подальшого професійного самовдосконаленнѐ. З метоя 
оновленнѐ системи освіти, переходу її на компетентнісну основу потрібно 
переглѐнути саму модель навчаннѐ. Науковці виділѐятьсѐ три моделі: 

 - пасивна модель: студент – об’юкт дії, він слухаю і дивитьсѐ; 
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