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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ЗАСТОСУВАННЯ ТРЕНІНГОВОГО МЕТОДУ В РОБОТІ З УЧИТЕЛЯМИ

[bookmark: _Toc150725373][bookmark: _Toc150726522][bookmark: _Toc151219815]1.1. Розкриття сутності понять «метод», «тренінг», «тренінговий метод»
У психолого-педагогічних джерелах поняття метод не має однозначного визначення, науковці по-різному його тлумачать, тому виникає потреба у з’ясуванні його сутності. 
Так, у Філософському енциклопедичному словнику [57] поняття метод розглядається як шлях дослідження, системний підхід до досягнення теоретичних або практичних результатів, розв’язання завдань або отримання нової інформації, заснований на певних регулятивних принципах пізнання і дії, знанні специфіки предметної галузі, що вивчається, і закономірностей функціонування її об’єктів.
У виданні Енциклопедія освіти [21] поняття  метод як спосіб обґрунтування та побудови системи знань.
Термін метод пояснюється і в словникових джерелах. Так, у Сучасному тлумачному словнику понять та термінів [46] метод визначається як система прийомів, що застосовується в певній галузі діяльності.
У Тлумачному словнику української мови [50] метод має значення способу пізнання, дослідження та виконання чогось.
[bookmark: _GoBack]У Українському педагогічному словнику [54] метод трактується як засіб теоретичного і практичного опанування сущого, спричинений необхідністю об’єкта, що розглядається.
Ю. Бабанський та М. Поташник [3], досліджуючи методи навчання, підкреслюють, що метод як педагогічна категорія є багатоаспектним поняттям, яке можна розглядати з різних позицій. На їх думку, методи навчання – це спосіб взаємопов’язаної діяльності для вирішення виховних завдань. Це визначення повною мірою відображає мету виховання та взаємодію суб’єктів шкільної освіти. 
Також у наукових працях використовується термін інтерактивні методи. У посібнику Управління школою, що змінюється. Порадник сучасного директора [55] цей термін використовується на позначення методів організації спільної діяльності учасників навчально-виховного процесу, які застосовуються з метою обговорення того чи іншого питання, вироблення чи прийняття рішення, які здійснюються шляхом активної взаємодії суб’єктів цього процесу.
О. Степанов та  М. Фіцула [44] визначають метод як прийом впорядкованого тісного спілкування між вчителями та учнями, за допомогою якого розглядаються освітні, батьківські та розвиваючі аспекти процесу навчання 
Одним із таких методів у сучасному світі визначають тренінг. У контексті дослідження генези зазначимо, що перші форми тренінгової роботи, які були запропоновані К. Левіним, К. Роджерсом [51] та іншими в 1940-х роках і Національною навчальною лабораторією в Бетелі в Сполучених Штатах Америки отримали назву Т-Група. Основними завданнями цієї групи є навчання правилам міжособистісного спілкування, вмінню керувати складними ситуаціями та вмінню приймати правильні рішення.
[bookmark: _Hlk152192756]Напрацювання К. Левіна [51] з міжгрупових відносин призвели до створення в 1950 р. Національної навчальної лабораторії США для вивчення різних форм і методів групової роботи на тренінгах. Ці групи навчали менеджерів, керівників та політичних лідерів ефективній міжособистісній взаємодії, лідерським навичкам, вирішенню конфліктів та згуртованості групи. У 1960-х роках почали розробляти тренінги соціальних і життєвих навичок, які використовували для надання психологічної підтримки та розвитку потенціалу менеджерів.
В Україні тренінг з’явився у другій половині ХХ століття. Тренінг був побудований на основі рольової гри з елементами драматизації, що забезпечувало умови для відпрацювання навичок ефективної комунікації.
Слід зауважити, що в наукових джерелах сутність феномену тренінг трактуються по-різному. Зазначене пояснюємо залежністю від галузі їхнього застосування чи реалізації.  Зокрема, тренінг слугує передачі та опануванні нових умінь, знань та навичок. 
Тренінг є формою  навчання, який об’єднує в собі дієві способи мотивації, подачі інформації та цікавого закріплення фахових навичок. Крім того, це практичний засіб (метод) виявлення та розкриття індивідуальних і командних потенціалів тих, хто навчається. 
У виданні Енциклопедія  педагогічних  технологій  та  інновацій [22] термін тренінг трактується як активний метод здобуття нової інформації та теоретичних знань шляхом практичної перевірки запропонованих компетенцій та навичок. 
Термін тренінг перекладається як: навчання, виховання, тренування, дресирування. С. Занюк [23] пояснює суть терміну таким чином: це навчання технологій дій на основі певної концепції реальності в інтерактивній формі. 
Тренінг є водночас цікавим обміном думок, та захоплюючим процесом пізнання себе та інших, водночас з ефективним способом отримати знання, розширити досвід, розвинути вміння та навички. О. Сидоренко [49] трактує поняття тренінгу як навчання поведінковим навичкам на основі певних концепцій. 
Аналіз наукової літератури дає нам можливість стверджувати, що немає в науці єдиного підходу до визначення поняття тренінг. Це призвело до розширеного тлумачення методу та використання цього терміна для позначення різноманітних прийомів, форм, способів і засобів, які використовуються в навчальному процесі.
На жаль, більшість менеджерів систем якості початкової освіти поки що відчувають ряд труднощів у випадку застосування у своїй професійної діяльності нових технологій і нечітко уявляють, як можна використовувати ці можливості в освітній практиці для організації основних видів педагогічної діяльності.
У педагогіці також зустрічається поняття тренінговий метод. У сучасній освіті тренінговий метод навчання стає все більш поширеними. 
[bookmark: _Hlk152192724]Л. Долинська [19] пояснює сутність тренінгового методу як форми активного навчання, метою якої є передусім передача психологічних знань і розвиток певних умінь та навичок. Тренінговий метод – це спосіб організації діяльності, необхідної для підготовки учасників у навчальному просторі та часі, щоб внести зміни у своє життя та себе.
Методика, яку використовує тренер, повинна бути такою, що організовує тренування в активній формі. Засобом навчання є активне спільне створення учасниками якогось інтелектуального чи емоційного продукту. У ході спільної діяльності кожна людина робить свій внесок і має можливість порівняти власний погляд на проблему з поглядом інших і, можливо, змінити чи доповнити свій погляд.
Як показано на рисунку 1.1 у складі тренінгового методу найчастіше використовуються інші методи, зокрема такі, як: групові дискусії, рольові ігри, ситуативно-рольові ігри, психодрама та її адаптація, розумова гімнастика, ситуаційні методи, кейс-метод, змодельовані реальні ситуації, мозковий штурм, дискусії.
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Рис. 1.1. Приклад ймовірних складових тренінгового методу

Вибір тієї чи іншої комбінації складових у рамках тренінгового методу залежить від таких факторів, як:
1)  зміст тренінгу;
2)  особливості групи; 
3)  особливості ситуації; 
4)  можливості викладача. 
Аналіз наукових джерел сприяв обранню визначення основних понять дослідження та узагальненню даних у таблиці 1.1.
 Таблиця 1.1
Основні поняття дослідження та їх визначення
	Термін
	Визначення терміну
	Автор / джерело

	Метод
	спосіб досягнення навчальної мети, система послідовних, взаємопов’язаних дій учасників освітнього процесу; системний підхід до досягнення теоретичних або практичних результатів, розв’язання завдань або отримання нової інформації, заснований на певних регулятивних принципах пізнання і дії, знанні специфіки предметної галузі, що вивчається, і закономірностей функціонування її об’єктів
	Філософський енциклопедичний словник 
[57]


	Тренінг
	активний метод здобуття нової інформації та теоретичних знань шляхом практичної перевірки запропонованих умінь та навичок 
	Енциклопедія  педагогічних  технологій  та  інновацій  [22]

  

	Тренінговий метод
	спосіб активного навчання, метою якої є передусім передача психологічних знань і розвиток певних умінь та навичок
	Долинська Л.В. Тренінг особистісно-професійної зрілості  [19]


                                                                                    
Отже, у контексті нашого дослідження ми визначили такі основні поняття дослідження та їх визначення: Метод як шлях дослідження, системний підхід до досягнення теоретичних або практичних результатів, розв’язання завдань або отримання нової інформації, заснований на певних регулятивних принципах пізнання і дії, знанні специфіки предметної галузі, що вивчається, і закономірностей функціонування її об’єктів. Тренінг як активний метод здобуття нової інформації та теоретичних знань шляхом практичної перевірки запропонованих компетенцій та навичок. Тренінговий метод як спосіб активного навчання, метою якої є передусім передача психологічних знань і розвиток певних умінь та навичок.
На нашу думку, використання тренінгів є одним із найефективніших способів навчання вчителів, оскільки його основним завдання є не стільки опрацювання інформації, скільки формування нових навичок і компетенцій, розвиток особистісних і професійних здібностей у вчителів. Вирішуючи та аналізуючи різноманітні змодельовані ситуації та проблеми під час навчання, учасники отримують новий та цінний досвід. Це сприяє професійному зростанню та стимулює їх саморозвитку.
Треніг став широко використовуватися в зарубіжній практиці психології. Деякі видатні психотерапевти за узагальненнями [4], такі як                А. Адлер, Л. Уендер, П. Шільдер, Т. Барроу, А. Вольф, С. Славсон, вперше впровадили його в сферу психоаналізу. Ідеї К. Левіна [51] також мали велике вплив на групову психотерапію та груповий тренінг. Його визначення, що «змінити індивідуумів, зібраних у групу, легше, ніж змінити кожного окремо», визнає значущість колективного впливу. Подібні підходи за узагальненнями [4] використовували Дж. Морено, Дж. Пратт та К. Роджерс. Термін «соціально-психологічний тренінг» був вперше запропонований М.Форвергом [3], і вітчизняні психологи використовують його, або еквівалентні терміни, такі як активна соціально-психологічна підготовка, активне соціальне навчання, лабораторний тренінг, групи інтенсивного навчання, групи відкритого навчання.
Отже, аналіз наукової літератури засвідчив, що дослідниками визначено сутність тренінгового методу, основні методи, які використовуються у його складі, а також структуру тренінгів, проте поза увагою залишились методичні рекомендації для менеджера систем якості початкової освіти. Тому важливим етапом нашої роботи визначено розробку методичних рекомендацій для менеджера систем якості початкової освіти щодо особливостей застосування тренінгового в роботі з учителями.

[bookmark: _Toc150726523][bookmark: _Toc151219816]1.2. Процес застосування тренінгового методу в роботі з учителями
[bookmark: _Hlk152193519]У Національній доктрині розвитку освіти України [35] зазначено, що школи ХХІ століття мають реалізовувати філософію навчання, орієнтовану на людину, забезпечувати єдність інтелектуального, фізичного, духовного та морального розвитку особистості, а також її конкурентоспроможність на ринку праці, визначати життєве кредо та спосіб життя.
Останнім часом у сфері освіти все більше набуває популярності застосування інноваційних педагогічних технологій, серед яких особливе місце займають тренінгові методи. Використання тренінгових технологій в освітній практиці почалося завдяки дослідженням американських учених середини ХХ століття в області комунікацій та групової взаємодії.
Початкові тренінгові програми були спрямовані на підвищення навичок спілкування, проте з часом їх почали використовувати як засіб адаптації особистості до професійної діяльності та перепрограмування її поведінки.
[bookmark: _Hlk152193499][bookmark: _Hlk152193727][image: ]Україна почала застосовувати тренінги нещодавно, проте цей вид інтерактивного навчання активно розвивається та впроваджується в різних галузях. Використання тренінгів розглядається в працях таких вчених, як                        О. Безпалько [6], Д. Дичківська [26], І. Мельничук [26], Л. Мороз [26], Л.Новікова [26], Л. Рибалко [26], С. Сисоєва [41], В. Федорчук [56] та інші. Дослідники аналізують процеси трансформації особистості під час тренінгів особистісного зростання, обґрунтовують застосування тренінгів для вивчення педагогічних технологій в освіті та визначають цільові аспекти.
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У сфері міжкультурної комунікації в культурній антропології США виникли різні види тренінгів, які були систематизовані Р. Брісліном [61] і включають такі типи: 
1) тренінг самосвідомості, спрямований на усвідомлення індивідом власних культурних особливостей; 
2) когнітивний тренінг, що передбачає здобуття інформації про інші культури; 
3) тренінг атрибуції, спрямований на розвиток навичок пояснення причин, ситуацій і дій з позицій іншої культури; 
4) поведінковий тренінг, орієнтований на вивчення конкретних навичок, необхідних для проведення уроків іноземної мови; 
5) ситуативний тренінг, що включає в себе відтворення та аналіз конкретних ситуацій іншомовного спілкування, а також обговорення виникаючих у них проблем.
В наш час визначення терміну «тренінг» отримало різноманітні тлумачення вітчизняними та закордонними дослідниками, які розглядають його з різних поглядів. Деякі вважають тренінг групою методів розвитку здібностей до навчання та опанування складних видів діяльності. 
Інші тлумачать його як сукупність прийомів і методів, спрямованих на розвиток конкретних навичок та вмінь людини. Також його розглядають як діяльність, спрямовану на здобуття знань, умінь та навичок, корекцію та формування вмінь і установок, необхідних для успішної професійної діяльності. Основним елементом є визнання тренінгу як специфічного методу отримання особистісного досвіду, відмінного від інших своєрідним підходом, де всі учасники вчаться на власному досвіді на даному моменті. Також він вважається засобом корекції Я-концепції та самооцінки особистості з метою адаптації до нової соціальної ролі.
Отже, тренінг включає в себе освоєння конкретних професійних знань, навичок і умінь, корекцію установок, розвиток особистісних якостей через внутрішнє усвідомлення особливостей професійного середовища та взаємодії з ним. Під час тренінгу учасник (або група учасників) досягає нового рівня осмислення створеного середовища (соціального та фізичного), своєї ролі в ньому та освоює засоби для його трансформації з метою досягнення конкретного результату.
Аналізуючи погляди І. Вачкова [12], подамо структурування тренінгових методів:
1. Метод концентрації на присутності (активізація подій, що розгортаються у психологічному просторі). Загальна риса цих методів полягає у тому, щоб учасники тренінгу переживали події, які не мають минулого або майбутнього, але відбуваються в данний момент. Таким чином, завдання викладача полягає в обранні моделей таких ситуацій, які зацікавлять учнів своєю професійною спрямованістю та реалістичністю. Важливість полягає в осмисленні необхідних вмінь і навичок педагогічного спілкування, а також доцільності в контексті професійного розвитку. Однак подія, що відбувається у змодельованій ситуації, не виноситься в простір дискурсу, оскільки для цього вимагається інший метод.
2. Метод групової рефлексії (активізація подій, що розгортаються в просторі дискурсу). Групова рефлексія у тренінгах – це спільне обговорення та аналіз подій, що відбуваються в групі тренінгу, з метою спонукання групових та індивідуальних процесів. Групова рефлексія може відбуватися як з приводу подій, що відбулися в психологічному просторі учасників (наприклад, усвідомлення учнями отриманих умінь у ситуаціях педагогічного спілкування), так і в просторі фізичної реальності (наприклад, виявлення вчителями конкретних навичок у організації взаємодії в ситуаціях педагогічного спілкування). Одночасно застосування цього методу породжує події у просторі дискурсу, які також стають об’єктом обговорення. Аналіз індивідуальних переживань сприяє сплоченості групи та одночасно сприяє саморозкриттю учасників. Групова рефлексія може відбуватися у формі обговорення різних типів.
3. Метод створення диспозицій (активізація подій, що відбуваються, у фізичній реальності). Цей метод включає в себе більшість рольових ігор, а також вправ, де моделюється система взаємин у педагогічному спілкуванні. Під час впровадження цього методу в групі створюються сценарії взаємодій та стосунків, які характерні для реального життя, зокрема, ситуації педагогічного спілкування. Це дає можливість уяням сприймати і переживати такі події у «концентрованій» формі, сутність яких не завжди очевидна в реальних ситуаціях.
Для реалізації цих ідей знадобляться фахівці, які зможуть їх ефективно реалізувати. У зв’язку з цим постає проблема забезпечення школи вчителями з відповідними знаннями, уміннями та навичками, здатними впроваджувати в освітній процес новітні технології навчання, спрямовані на формування особистості учнів. Тобто школі потрібні спеціалісти, які не лише володіють високою професійною майстерністю, а й уміють творчо працювати у професійній діяльності, поєднуючи компетентність із увагою до особистісного розвитку учнів. Відповідно до професійної компетентності вчителя, його практичної підготовки більш очевидними стають вимоги модернізації.
Реалізація зазначеного потребує методів, які слугуватимуть навчання  вчителів впродовж всього життя. 
Для кращої професійної трансформації фахівців відповідно до викликів часу необхідно вдосконалювати навчальний процес, підвищувати його привабливість та ефективність, запроваджувати нові навчальні форми та технології, особливо інтерактивні. Оволодіння вчителями цими багато в чому нетрадиційними і складними технологіями вимагатиме певних змін у системі професійної підготовки вчителів.
Професійне вивищення вчителя в сучасних умовах має розгортатися з використанням ефективних методів, спрямованих на його особистісний розвиток. До таких методів відноситься тренінговий  метод.
Під час тренінгу налагоджується неформальне, невимушене спілкування, що дає групі багато можливостей для розвитку та вирішення проблем. Як правило, учасники задоволені тренінговим методов навчання, оскільки вони активно оволодівають новими знаннями та вміннями.
Тренінг істотно відрізняється від традиційних форм навчання. Традиційне навчання більше зосереджується на правильній відповіді та, по суті, є формою передачі інформації в запитаннях та пошуках. На відміну від традиційних форм навчання тренінгове навчання повністю охоплює весь потенціал людини: рівень і розвиток здібностей (соціальних, емоційних та інтелектуальних), самостійності, навичок прийняття рішень, навичок взаємодії тощо.
Тренінг істотно відрізняється від традиційних форм навчання. Традиційне навчання більше зосереджується на правильній відповіді та, по суті, є формою передачі інформації в запитаннях та пошуках. На відміну від традиційних форм навчання тренінгове навчання повністю охоплює весь потенціал людини: рівень і розвиток здібностей (соціальних, емоційних та інтелектуальних), самостійності, навичок прийняття рішень, навичок взаємодії тощо.
[bookmark: _Hlk152194260]Особливе місце займають праці українських науковців, які аналізують професійний  розвиток учителів у контекстах особистісно орієнтованої освіти за узагальненнями [7] (І. Беха, О. Гохберг, Л. Карташова, В. Луценко, С. Сисоєва [41]) та впровадження інноваційних методик навчання дорослих за узагальненнями [6] (І. Богданова, І. Дичківська, О. Євдокимов, О. Кияшко, О.Пехотий, І. Руснак, Т. Хайруліна, Г. Харханова, С. Сисоєва [41],                                   С. Яшанова). 
[bookmark: _Hlk152194733][bookmark: _Hlk152194718][bookmark: _Hlk152195418]Тренінговий метод слугує виховному процесу. Цей аспект досліджено у працях Г. Бевза [3] (психосоціальні аспекти), В. Стрельнікова, І. Брітченко [34] (організація психосоціального тренінгу), Т. Котенко [29], Я. Сікори [37] (застосування у професійній сфері), О. Комар [39], Л.Пироженко [39] (як форма інтерактивного навчання), В. Дяченко [38] (як груповий прийом, колективний метод навчання), Ю. Гензерг [38]  (як ігровий прийом навчання) та багатьох інших вчених.
У цих дослідженнях тісно переплітаються соціальна педагогіка, науково-методичний та практичний аспекти. Соціально-педагогічний аспект дослідження містить мету розбудови української національної системи освіти шляхом удосконалення наукової бази для оволодіння та використання вчителями початкової школи інноваційних технологій, особливо інтерактивних.
Аналіз педагогічної і дидактичної літератури дозволив дослідити ситуацію у Великобританії 1980-х років. Вже тоді було реалізовано викладачем Р. Керхаф [61] курс з педагогіки та професійної методики у формі тренінгу. 
Ідея навчання з гуртом виникла в 1970-х роках. З часом це знайшло практичне відображення в понятті «колективне навчання». У сучасній американській педагогічній літературі це поняття позначається різними назвами: «навчання через участь», «навчання через дію».
А. Белл, Дж. Ланкастер [59] запропонували свою колективну систему навчання. Її суть – занятті присутні тренер та на 300 і більше осіб у великій аудиторії, розбиті на малі групи по 10-15 осіб. Організовані таким чином заняття досить ефективні з точки зору засвоєння знань, умінь і навичок. Проте навчання, організоване таким чином, є успішним на початковому етапі, а поглиблені системні знання необхідно отримувати за допомогою інших форм навчання. 
Слід зауважити, сучасне суспільство очікує від учителя не лише набуття учнями міцних знань, а й виконання різноманітних функцій: вивчення індивідуальних особливостей та умов життя учнів, піклування про їхнє здоров’я, підтримання зв’язку з батьками та громадськістю. Педагоги постійно поповнюють загальнокультурні та професійні знання, усвідомлюють важливість своїх дій і несуть за них високу відповідальність. Це саме те, чому можна навчити вчителів за допомогою тренінгів.
Саме цей компонент набуває власного характеру, коли навчання переважно проводиться в малих групах. Усе це сприяє розвитку критичного мислення, дає змогу визначити власну позицію, розвивати вміння відстоювати свою точку зору, розвивати більшу обізнаність у питанні. Для сучасних шкіл характерне використання різних методів, зокрема таких, як: «Метод ПРЕС», «Обери позицію», «Зміни позицію», «Безперервна шкала думок», «Дискусія», «Дискусія в стилі телевізійного ток-шоу», «Дебати».  
Будь-який тренінг як навчальне заняття організовуються з певною метою. Це:
· інформування та набуття нових навичок та компетенцій через учасників тренінгу;
· опановувати нові технології;
· зменшити небажані процеси, явища, поведінку, неефективне спілкування, реактивні риси тощо;
· покращити здатність учасників мати позитивне ставлення до себе та життя.
Пошук ефективного вирішення тієї чи іншої проблеми обумовлений згуртованістю в навчальній групі педагогів з різними характерами, темпераментами, досвідом та іншими якостями, які в ході дискусії впливають на вирішення тієї чи іншої проблеми. 
Відповідно до напрацювань О. Пометун [39], реалізація тренінгового методу  має задовольняти таким умовам: 
– націленість на досягнення цілей; 
– оперування результатами наукових досліджень;
– відповідати на реальні потреби та запитання учасників; 
– забезпечувати вплив на формування цінностей, знань, компетенцій і навичок, які лежать в основі поведінки.
[bookmark: _Hlk152195768]Застосування тренінгових технологій висуває певні вимоги до структури, яка, за О. Пометун [39] складається з п’яти елементів:
– мотивація;
– оголошення, представлення теми і очікуваних результатів;
– надання необхідної інформації для розв’язання завдань;
– інтерактивна вправа – центральна частина заняття;
– підбиття підсумків, оцінювання результатів уроків.
Починаючи заняття, необхідно ознайомитися з правилами, яких повинен дотримуватись кожен учасник, визначити очікувані результати, а потім зробити висновки щодо заняття на основі змісту вивченого матеріалу та виходячи з очікуваних результатів. Головним фактором забезпечення гарної навчальної атмосфери в тренінговій групі є правила, яких повинен дотримуватися кожен учасник. Основними є такі: 
· ввічливість; 
· мотивація; 
· говорити від свого імені; 
· конфіденційність;  
· зворотній зв’язок.
Ці правила приймаються всіма учасниками групи на початку тренінгу і необхідні для того, щоб кожен міг:
· навчатися в комфортних умовах;
· отримувати інформацію самостійно, не заважаючи іншим, щоб полегшити отримання інформації всім;
· бути відкритим та чесним один з одним і висловлювати свою думку без страху;
· допускати спонтанні, непродумані висловлювання, що наближає навчання до реального життя.
Тренер, який розмовляє одному ж рівні з учасниками, тобто входить до тієї ж тренінгової групи, що й інші учасники, і водночас є каталізатором усіх процесів, які відбуваються в групі для досягнення чітко поставлених цілей курсу. 
Тренери відрізняються від інших учасників тим, що: 
–  володіють інформацією на задану тему; 
–  знають, як проводити навчальні заняття; 
–  розуміють, як працювати з аудиторією та як навчати дорослих; 
–  володіють навичками вести тренінгову команду; 
–  постійно вдосконалюють свій тренерський потенціал; 
–  знають методи оцінювання результатів навчання та вміють їх застосовувати; 
–  розуміють наслідки ефектів навчання, як очікувані, так і несподівані.
Останній аргумент пов’язаний з тим, що не всі результати були зрозумілі учасникам відразу після тренінгу. Повністю ефект від тренінгу відкриється згодом, коли учасники застосовуватимуть отримані знання на практиці, у повсякденному житті. Існує кілька критеріїв, за якими можна оцінити ефективність навчання: 
– відгуки учасників; 
– засвоєння навчального матеріалу; 
– зміна поведінки; 
– результати роботи; 
– економічна ефективність.
Вхідні та вихідні опитування проводяться до та після впровадження тренінгу на основі цілей і завдань навчального тренінгу. За допомогою вхідної анкети можна оцінити початковий рівень знань і ставлення учасників, а також оцінити прогрес цих показників протягом періоду навчання шляхом порівняння результатів первинного та вхідного опитувань. Опитування «до» і «після» зазвичай проводяться анонімно, а результати трактуються узагальнено, вони є індикаторами ефективності тренінгу, показуючи, яка інформація була засвоєна краще/гірше, чи відбулася зміна в психічному настрої.
У тренінгах широко використовуються методи, спрямовані на стимулювання взаємодії між учасниками. Усе це об’єднується під назвою інтерактивні технології, що забезпечують інтерактивну та автономну діяльність учасників динамічного навчального процесу. Під час тренінгового навчання буде багато тем для обговорення, і кожна тема є більш–менш привабливою та цікавою для учасників. Однак їх обговорювання буде використане не за призначенням. Тим часом час тренінгу закінчиться, і обов’язкові питання можуть залишитися нерозглянутими.
 Інновація в навчанні сьогодні пов’язана з використанням педагогами інтерактивних технологій у навчанні та виховній діяльності, в управлінській діяльності керівників навчальних закладів, під інтерактивом розуміється: можливість взаємодії під час діалогу, діалогу з чимось або розмови та численні розмови з кимось. Отже, навчання з використанням інтерактивних технологій – це насамперед багатоваріантне навчання, під час якого відбувається взаємодія між викладачем та учнями та між учасниками навчального процесу відбувається взаємонавчання. Воно передбачає виконання конкретних завдань, щоб ми отримали якийсь продукт.
Тренінг допомагає підсилити активність та взаєморозуміння всіх учасників тренінгу під час нього. Результати тренінгу спостерігається завдяки активній роботі кожного учасника. Знання не викладаються тренером відразу, а стають продуктом активної діяльності. Основна мета тренінгу – вільне навчання учасників та їх енергійна взаємодія. Дослідники О. Комар і                        Л. Пироженко [39] основною метою навчального тренінгу виокремлюють «Навчання конкретним умінням і навичкам стає частиною процесу навчання або професійно адаптацією». Відповідальність за ефективність будь-якого тренінгу несе тренер  і кожен учасник тренінгу. 
Процес застосування тренінгового методу в роботі з учителями базується на кількох принципах, спрямованих на підвищення ефективності професійного зростання та розвитку педагогів. 
1. Активна участь. Учителі активно беруть участь у тренінгах, сприяючи інтерактивному обміну думками та досвідом. 
2. Орієнтованість на практику. Тренінги орієнтовані на практичне застосування отриманих знань і навичок у реальних умовах викладання. Забезпечення педагогічної релевантності допомагає учителям ефективно впроваджувати нові методи та стратегії у своїй роботі.
3. Співпраця та комунікація. Взаємодія між учителями під час тренінгу сприяє обміну досвідом і взаємному навчанню. Робота в групах та партнерство підсилюють ефективність засвоєння матеріалу.
4. Індивідуалізація. Тренінговий процес враховує індивідуальні потреби та характеристики кожного учителя. Такий підхід дозволяє забезпечити персоналізований підхід до розвитку професійних навичок.
5. Неперервне навчання. Тренінг є частиною системи неперервного навчання для учителів. Сприяння постійному саморозвитку та оновленню знань допомагає учителям втілювати сучасні тенденції та вимоги у навчальних програмах.
6. Оцінка. Забезпечення ефективності тренінгового процесу передбачає систематичну оцінку. Зворотний зв’язок та моніторинг допомагають адаптувати тренінги до конкретних потреб учителів та учбових закладів.
Для педагогів тренінг корисний тим, що :
· дає можливість спілкуватися з колегами в неформальній обстановці;
· дає можливість отримати допомогу (відповіді на складні запитання) від колег – інших учасників тренінгової групи;
· навчає використовувати активні та інтерактивні методи групової роботи;
· серед учасників групи панує атмосфера розкутості та вільного спілкування, психологічно безпечна атмосфера, що дозволяє самостійно вирішувати свої психологічні проблеми;
· дає можливість спільного пошуку шляху вирішення проблем, що можуть виникнути на роботі;
· дозволяє засвоїть нові знання та уміння з методики.
На тренінговому занятті слухачі почуваються невимушено, висловлюються вільно, беруть активну участь в дискусії. Слід підкреслити ефективність проведення таких курсів. Вони спрямовані на реалізацію професійних умінь і навичок, виховання особистого професіоналізму, усунення бар’єрів взаємодії, виховання особистості вчителя .
Слід зазначити, що особливість тренінгу полягає не лише в активізації слухачів, а й у зверненні уваги на зміну особистої поведінки учасників на основі самопізнання та самосвідомості. На практиці це відбувається у зміні самооцінки, коригуванні установок на подальше професійне оволодіння, вирішення особистих проблем соціального характеру.
Основним завданням тренінгу є не стільки опрацювання теоретичної інформації, скільки формування в учасників нових умінь і навичок, розвиток особистісних й професійних якостей. Розв’язуючи під час тренінгу різні змодельовані ситуації і проблеми, аналізуючи їх, учасники набувають нового цінного досвіду, що сприяє підвищенню їхньої мотивації до саморозвитку та зростання. Отже, тренінг є незамінною технологією, що допомагає формувати та розвивати ключові та предметні компетентності у здобувачів освіти. Попри популярність та актуальністю цієї технології, педагоги та психологи не завжди можуть правильно скласти програму ефективного тренінгу, обрати доцільні завдання, вправи та способи подачі навчального матеріалу.
Важливу інформацію для розкриття теми нашого дослідження ми виокремили в таблицю 1.2. 
Таблиця 1.2
Важлива інформація для розкриття теми дослідження
	Зміст інформації
	Автор / джерело

	1
	2

	Основна мета тренінгу є навчання конкретним умінням і навичкам; тренінг стає частиною процесу навчання або професійної адаптацією
	О. А Комар. і Л. В. Пироженко 
[39]

	Основне завдання тренінгу є не стільки опрацювання теоретичної інформації, скільки в:
– формуванні в учасників нових умінь і навичок;
–  розвитку особистісних й професійних якостей
	В. М. Федорчук [51]

	Особливість тренінгу організація навчання зі зверненні уваги на зміну особистої поведінки учасників на основі самопізнання та самосвідомості
	В. М. Федорчук [51]

	Особливість застосування тренінгового методу: структурна організація з п’яти етапів:
1) мотивація;
2) оголошення, представлення теми і очікуваних результатів;
3) надання необхідної інформації для розв’язання завдань;
	Л. В. Левицька
[30]



                                                                                       
 
	1
	2

	4) інтерактивна вправа – центральна частина заняття;
5) підбиття підсумків, оцінювання результатів тренінгу
	


          Застосування тренінгового методу в роботі з учителями передбачає дотримання таких етапів:
1. Аналіз потреб. Перший етап передбачає визначення конкретних потреб учителів (опитування, анкетування або співбесіди з педагогами для визначення їхніх потреб у розвитку та освітніх цілях).
2. Планування тренінгу. На основі аналізу потреб створюється план тренінгу. Визначаються основні теми, методи та форми роботи, які найкращим чином відповідають цілям та очікуванням учителів.
3. Організація груп. Учителі об’єднуються в групу для спільної участі в тренінгу. Групова динаміка впливає на ефективність тренінгового процесу, тому важливо створити сприятливе середовище для співпраці та обміну досвідом.
4. Проведення тренінгу. На цьому етапі відбувається безпосереднє проведення тренінгових сесій з учителями. Використовуються різні методи, такі як лекції, групові вправи, обговорення та практичні завдання, для забезпечення різноплановості та активності учасників.
5. Практика та застосування. Після закінчення тренінгу учителі отримують можливість випробувати нові методи та стратегії в реальному класовому середовищі. 
6. Зворотний зв’язок та оцінка. Завершальний етап включає збір зворотного зв’язку від учителів щодо ефективності тренінгу (анкетування, обговорення результатів та визначення можливих поліпшень для майбутніх тренінгів).
Отже, у контексті нашого дослідження ми розглядатимемо тренінговий метод як спосіб активного навчання, метою якого є передусім передача психологічних знань і розвиток певних умінь та навичок. А відтак, дії менеджера систем якості початкової освіти спрямовуються на:
1) визначення знань, умінь та навичок, які необхідні для ефективного здійснення вчителями початкової школи професійної діяльності;
2) формулювання теми майбутнього тренінгу чи тренінгів;
3) добір матеріалу для проведення тренінгу відповідно до п’яти структурної його організації;
4) проведення тренінгу;
5) моніторинг впливу тренінгу на подальшу професійну діялність вчителів початкової школи.
Аналізуючи процес застосування тренінгового методу в роботі з учителями, ученими визначено мету тренінгу, основні завдання тренінгу, структуру тренінгу та особливості його проведення та основне поняття (табл. 1.3).





Таблиця 1.3
Поняття дослідження, зміст якого формулюється в магістерській роботі або удосконалюються вже існуюче
	Зміст поняття
	Автор / джерело
(якщо йтиметься про удосконалення)

	готовність менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями – це особистісне психічне утворення, яке включає вмотивованість до застосування тренінгового методу в роботі з учителями та здатність до ефективної організації цього виду діяльності, що ґрунтується на  знаннях про тренінговий метод та умінні застосовувати його в роботі з учителями та учителів з учнями
	Визначено нами


Встановлено, що проведення тренінгу може слугувати передумовою особистісного зростання. А також сприяти цілеспрямованому навчанню вчителів ефективної поведінки в різних ситуаціях та розвитку їхні комунікативні навички. Сформовані навички та вміння допоможуть ефективно здійснювати професійну діяльність. 

[bookmark: _Toc150726524][bookmark: _Toc151219817]1.3. Актуальний стан готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями
Менеджер системи якості початковї освіти в освітньому закладі відповідає за розробку, впровадження та забезпечення ефективності системи якості освіти. Їхні обов’язки включають забезпечення виконання встановлених норм, стандартів та процедур, оцінку якості освіти та розробку стратегій удосконалення.
Тренінговий метод є одним із можливих підходів до навчання та підвищення професійної компетентності вчителів. Цей метод забезпечує організацію тренінгів, семінарів, майстер-класів або інших форм професійного розвитку педагогічних працівників. Його призначення є покращення навичок вчителів, засвоєння нових методик навчання та підвищення загального рівня якості освіти.
Оцінка готовності менеджера системи якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями залежить від багатьох факторів, таких як:
1. Знання і розуміння методу: менеджер повинен мати достатні знання про тренінговий метод, його цілі, принципи та методики. Вони повинні розуміти, як застосувати цей метод для покращення професійного розвитку вчителів.
2. Планування та організація: менеджер повинен мати навички планування та організації тренінгових заходів для вчителів. Вони повинні вміти визначати потреби вчителів, розробляти план тренінгів та забезпечувати відповідні ресурси.
3. Координація та співпраця: менеджер повинен вміти співпрацювати з учителями, тренерами, щоб забезпечити успішну реалізацію тренінгових заходів. Вони повинні бути здатні координувати графік тренінгів, спілкуватися з учасниками та забезпечувати зворотний зв’язок.
4. Оцінка та оцінювання: менеджер повинен вміти оцінювати ефективність тренінгових заходів та їх вплив на педагогічну практику вчителів. Вони повинні знати методи оцінювання, проводити збір даних та аналізувати результати.
Загалом, актуальний стан готовності системи якості менеджера до застосування тренінгового методу в роботі з учителями може варіюватись у залежності від конкретної ситуації та навичок самого менеджера. Важливо мати наявність знань, навичок та ресурсів для успішного впровадження тренінгового методу та досягнення поставлених цілей щодо підвищення якості освіти.
У ТМ часто використовується нестандартна форма подання теми, що дозволяє активізувати увагу, зняти втому та психологічне напруження. Крім того, проведення таких занять сприяє підвищенню інтересу до роботи. Все це завдяки динамічній роботі, різноманітним способам подачі інформації та використанню інтерактивних технологій. 
До кожного тренінгового заняття слід сумлінно готуватися, «легкий» за формою тренінг надзвичайно важкий для кожного вчителя, адже досконалого результату за рахунок звичайного подання теоретичного матеріалу неможливо. 
Щоб з’ясувати стан цієї проблеми у практиці початкової школи ми провели опитування вчителів початкової школи  (додаток А). 
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            Рис. 1.2. Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Який ваш педагогічний стаж?»

Розкриваючи сутність поняття Тренінгови метод, дев’ять вчителів обрали, що для них – це спосіб організації потреби в активності до процесу навчання учасників у просторі і в часі тренінгу з метою досягнення змін у їх житті і в них самих. Дев’ять інших респондентів зазначили, що для них ТМ є формою групової роботи, яка забезпечує активну участь і творчу взаємодію учасників між собою і з тренером. Інші респонденти розкривають сутність ТМ як форми інтерактивного навчання, метою якої є розвиток міжособистісної та професійної поведінки. 
Респонденти вказали на те, що організація та проведення тренінгів – це досить непроста справа. Адже тренеру необхідно не лише бути висококласним фахівцем у своїй галузі, а й мати ґрунтовні знання. 

            Рис. 1.3. Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Як ви розумієте сутність поняття   тренінговий метод?»

Результати опитування дали змогу зробити висновки, що більша частина респондентів, тобто вчителів початкової школи, використовують на практиці тренінговий метод.  Пояснюють вони обраний варіант тим, що:
1. Сконцентровує увагу, дозволяє критично мислити, тощо (у 12% випадків).
2. Сприяє активізації учасників, та допомагає закріпити вивчене на практиці (у 17% випадків).
3. Дієво і приносить користь (у 3% випадків).
4. Це цікаво (у 5% випадків).
5. Завдяки тренінговому методу отримуються нові знання та корисна інформація (у 17% випадків).
6. Таким чином можна допомогти педагогам розкрити можливості використання тих чи інших педагогічних методів, сформувати вміння взаємодіяти з іншими учасниками навчального процесу, створити ситуації в яких розкриються рішення тих чи інших проблем (питань), показати як можна дивитися на різні ситуації з різних сторін (у 3% випадків).
7. Так краще засвоюється матеріал (у 5% випадків).
8. Це дає можливість об’єднати групу, сформувати власні цінності на період тренінгу (у 12% випадків).
9. Це ефективно (у 4% випадків).
10. Цей метод є дуже результативний (у 12% випадків).
11. Залучає всіх учасників навчального процесу (у 10% випадків).
 Інша частина респондентів не використовують тренінговий метод через те, що:
1. Тому що не маю практичного досвіду як правильно його проводити (у 17% випадків).
2. Тому що не мала такої можливості (у 10% випадків).
3. Тому що не звертала увагу на цей метод (у 6% випадків).
4. Тому що під час роботи не замислювалась над тренінговими методами, але під час 2022-2023 років зробила висновок, що це актуальний, цікавий та необхідний метод роботи (у 3% випадків).
5. Тому що ще не мала змоги підготувати і провести його на практиці (у 12% випадків). 
6. Тому що не достатньо володію технологією його проведення (у 20% випадків).
7. Тому що надаю перевагу індивідуальній роботі з учнями та колегами (у 3% випадків).
На запитання «Які, на вашу думку, основні завдання організації тренінгових занять для вчителів початкової школи?» Вчителі виокремили такі завдання, як: 
1) формування позитивних взаємовідносин з колегами, учнями, батьками; 
2) формування психологічної основи для спілкування; 
3) мотивація до самоосвіти; 
4) управління власним емоційним станом;
5) оволодіння знаннями з педагогіки, методики та психології. 
Результати відповідей на це запитання представлено на рис. 1.4. 
   
Рис. 1.4. Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Які, на вашу думку, основні завдання організації тренінгових занять для вчителів початкової школи?»
Також встановлено, що респонденти під час тренінгових занять надають перевагу таким видам діяльності, як: виконання інтенсивних вправ, дискусії в стилі телевізійного шоу, обговорення теми, метод «Прес» та безперервній шкалі думок. Також респонденки додали в цей перелік тренінгові кола та онлайн вебінари.
            
Рис. 1.5. Відповіді вчителів на запитання опитувальника «Яким видам діяльності під час тренігових занять надаєте перевагу?»
Аналіз анкетних даних засвідчив, що респонденти приділяють тренінговому методу не однаковий об’єм уваги. Тому на запитання «Як часто ви були учасником тренінгу?» надали різні відповіді. Більша частина опитаних відвідують тренінги нечасто або відносно часто, п’ять вчителів взагалі не відвідували тренінги. Інші опитані були учасником тренінгу на педагогічних радах два/три рази на місяць.

Рис. 1.6. Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Як часто ви були учасником тренінгу?»

Респонденти вказали на відвідування таких тренінгів:
1. Тренінг «Емоційного інтелекту».
2. Тренінг «Ефективного лідерства».
3. Тренінг «Інтерактивні методи навчання».
4. Тренінг про ефективність дистанційного навчання.
5. Тренінг «STOP булінг».
6. Тренінг з командотворення.
7. Тренінг з розвитку самооцінення.
8. Тренінг «Створення білігвальних уроків».
9. Тренінг «Відновлення вчителя в стресових умовах війни».
На запитання «Яким умовам, на вашу думку, має задовольняти реалізація тренінгового методу?» було отримано такі відповіді: 
1) відповідати на реальні потреби та запитання учасників – відповіло дев’ятнадцять вчителів, що складає 95%);
2) має бути націленість на досягнення цілей – відповіло шістнадцять вчителів, що складає 80%);
3) забезпечувати вплив на формування цінностей, компетентностей, знань, умінь та навичок, які лежать в основі поведінки – відповіло чотирнадцять вчителів , що складає 70%);
4) оперування результатами наукових досліджень – відповіло сім вчителів, що складає 35%).

Рис. 1.7 Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Яким умовам, на вашу думку, має задовольняти реалізація тренінгового методу?» 
На запитання «Які труднощі, на вашу думку, можуть виникати під час проведення тренінгів?» педагоги виокремили такий список труднощів:
1. Незацікавленість учасників та відсутність в них мотивації до пізнання чогось нового (у 80% випадків).
2. Кардинальна розбіжність думок, відсутність розуміння теми(у 88% випадків).
3. Тайм-менеджмент, відповідність методів до потреб учасників (у 20% випадків).
4. Пасивність учасників (у 50% випадків).
5. Заохочення всіх учасників до активної участі (у 20% випадків).
6. Відсутність контакту між учасниками, відсутність практичних вправ (у 60% випадків).
7. Вік учасників, початкова мета і потреба з якою вони прийшли (у 17% випадків).
8. Не підготовленість учасників до висловлення своїх думок (у 40% випадків).
9. Не типова атмосфера щодо тренінгу (у 30% випадків).
10.  Не вчасно, або не доречне проведення тренінгу ( як після атаки на місто – коли йде день скорботи, вважаю – не доречно проведення тренінгу, тощо) (у 5% випадків).
11.  Запрошення осіб, що займаються організацією тренінгів, оскільки в деяких педпрацівників закладу освіти, де ти сам працюєш може не бути часу для організації таких заходів самостійно (у 10% випадків). 
12.  Різний рівень знань і навичок учасників (у 80% випадків).
13. Непорозуміння між учасниками, та людиною що проводить тренінг (у 35% випадків). 
14. Не досягнення очікуваних результатів (у 90% випадків).
15. Відсутність комунікації і бажання взаємодіяти учасників між собою (у 17% випадків).
16. Недостатня компетентність тренера (у 32% випадків).
17. Швидка втрата уваги і концентрації (у 43% випадків).
У результаті аналізу анкетних даних ми виявили, що, на думку респондентів, найбільша користь від тренінгів виявляється в спілкуванні з колегами в неформальній обстановці, взаємодії та співтворчості та оволодінні новими знаннями та уміннями (рис. 1.8.). Ще декілька опитаних до цього додали надання допомоги (відповіді на актуальні для мене питання, колективне обговорення способів вирішення актуальної проблеми) та самореалізація в умовах групової роботи).
На запитання опитувальника: «Чи були б корисними методичні рекомендації  щодо особливостей застосування тренінгового методу в роботі? Обраний варіант відповіді обґрунтуйте» всі без винятку респонденти засвідчили про свою потребу в методичних рекомендаціях щодо особливостей застосування тренінгового методу в педагогічній діяльності. Їхніми обґрунтуваннями було те, що важко знайти інформацію як правильно застосовувати тренінговий метод на практиці (у 30% випадків); це буде корисним у вмінні планувати, підтримувати активну участь всіх учасників (у 25% випадків); бути ефективним фасилфтатором тренінгу (у 17% випадків); вміти оцінювати тренінги (у 15% випадків); надавати підтримку учасникам після тренінгу (у 13% випадків). Всі вони хочуть стати більш компетентними в цьому питанні, відкривати нові можливості та отримувати задоволення від спілкування. 
          
Рис.1.8. Відповіді вчителів початкових класів на запитання опитувальника «Яку користь від тренінгу  (тренінгів) ви отримали?» 

Особливого значення роль тренінгового методу набуває в наш час, коли спостерігається невідповідність технічної підготовки фахівців та рівнем її соціальної свідомості. Основним завданням тренінгу є гармонізація особистості та подолання внутрішніх бар’єрів, які перешкоджають ефективному розвитку та реалізації творчого потенціалу.
Про ефективність тренінгу можна зробити висновки за рівнем засвоєння понять, за їх враженнями від нього. Для тренера емоційний стан його учнів повинен бути важливим «каталізатором» визначення ефективності проведеного заняття. Бо вдало проведений тренінг – це велика праця сучасного менеджера систем якості початкової освіти.
Ми вважаємо, що комунікативний тренінг є фундаментальним для особистісного зростання вчителя. Він може навчити членів групи ефективній поведінці в різних ситуаціях спілкування та розвинути правильні навички спілкування.
Отже, тренінг – це не місце для обміну проблемами, а місце, де кожен учасник може краще зрозуміти проблему та знайти рішення.
Проаналізувавши відповіді педагогів на питання анкети, ми можемо зазначити, що стан готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями можна охарактеризувати як такий, що відповідає середньому рівню сформованості.
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У результаті аналізу наукових джерел ми з’ясували сутність базових понять дослідження  «метод», «тренінг» та «тренінговий метод». Метод – спосіб досягнення навчальної мети, система послідовних, взаємопов’язаних дій учасників освітнього процесу; системний підхід до досягнення теоретичних або практичних результатів, розв’язання завдань або отримання нової інформації, заснований на певних регулятивних принципах пізнання і дії, знанні специфіки предметної галузі, що вивчається, і закономірностей функціонування її об’єктів (Філософський енциклопедичний словник). Тренінг – це активний метод здобуття нової інформації та теоретичних знань шляхом практичної перевірки запропонованих умінь та навичок (Н. Наволокова). Тренінговий метод – спосіб активного навчання, метою якої є передусім передача психологічних знань і розвиток певних умінь та навичок (Л.Долинська).
Досліджено процес застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи. Виявлено, що тренінги мають різні форми та структури. Ця різноманітність дозволяє вчителям вибирати найбільш ефективний формат для своїх навчальних потреб. Тренінги сприяють розвитку педагогічних умінь та навичок, підвищенню професійної компетентності та покращенню якості навчання в початковій школі. Вчителі оволодівають новими методами навчання, вивчають ефективні педагогічні стратегії та підходи до роботи з учнями. Вони стають більш підготовленими до впровадження інноваційних підходів в освітній процес та реагують на зміни в освітньому середовищі. Завдяки застосуванню тренінгового методу, якість навчання в початковій школі значно покращується. Вчителі, які брали участь у тренінгах, мають більше інструментів та стратегій для підтримки учнів у навчанні та розвитку.
Виявлено стан готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями. У процесі проведення дослідження ми прийшли до висновку, що важливим є не лише уміння та навички організації тренінгів, але й розуміння їхньої важливості для педагогічного розвитку. Менеджери систем якості якості початкової освіти мають бути готові сприяти проведенню тренінгів, забезпечувати необхідні ресурси та підтримку вчителів.
Отже, у першому розділі нами було підкреслено значущість тренінгового методу як інструменту для підвищення професійної компетентності вчителів початкової школи та покращення якості освіти. Важливою є підготовка та підтримка менеджерів систем якості початкової освіти для ефективного впровадження цього методу в освітній процес.

  РОЗДІЛ 2. ЕКСПЕРИМЕНТАЛЬНА ПЕРЕВІРКА ОСОБЛИВОСТЕЙ ЗАСТОСУВАННЯ ТРЕНІНГОВОГО МЕТОДУ В РОБОТІ З
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[bookmark: _Toc150726528][bookmark: _Toc151219821]2.1. Критерії, показники та рівні сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
Розглядаючи питання критеріїв, показників та рівнів сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, виходимо з сутності поняття «готовність» як стану або здатності бути готовим до чого-небудь [45]. Це може включати підготовку до конкретної дії, або події ситуації. Готовність – це важлива риса, яка допомагає особистості впоратися зі змінами та долати труднощі. Готовність формується за допомогою тренувань, освіти, практики та підготовки до різних ситуацій.
Огляд фахової психолого-педагогічної літератури свідчить про те, що вітчизняні та зарубіжні науковці виокремлюють різні елементи у структурі готовності, оскільки ця структура є складною та багатоаспектною.
Дослідниця Л. Карамушка [25] в своїх наукових напрацюваннях виділяє такі компоненти готовності, як:
1. Знання: рівень освіти, професійна підготовка, розуміння методології управління якістю, теоретичні знання про тренінгові методи та їх застосування в освітніх процесах.
2. Уміння: уміння планування, організація та проведення тренінгових заходів, уміння взаємодіяти з учителями, мотивувати їх для активної участі в тренінгах, уміння аналізувати результати тренінгів.
3. Ставлення: позитивне ставлення до застосування тренінгового підходу, готовність впроваджувати нові ідеї та методи у свою роботу, впевненість у важливості тренінгів для підвищення якості освіти.
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Продовжуючи дослідження феномену готовності менеджера системи якості початкової освіти до застосування тренінгового методу, ми дійшли висновку, що потрібно зосереджувати увагу на: 
1.	Інноваційність. Здатність менеджера впроваджувати нові підходи, ідеї та методи в роботі з учителями, зокрема тренінговий підхід, для покращення якості освіти. Вона включає в себе впровадження сучасних технологій в управління освітніми процесами, вдосконалення методів оцінки та контролю якості навчання, а також застосування нових підходів до взаємодії з педагогічним колективом та учнями. Інноваційний менеджер системи якості початкової освіти повинен бути готовим до адаптації до змін, швидко реагувати на нові виклики та впроваджувати передові практики для підвищення якості освіти.
2.	Комунікабельність. Здатність ефективно спілкуватися з учителями, педагогічним персоналом та іншими стейкхолдерами освітнього процесу, що сприяє успішному впровадженню тренінгів. Комунікабельність у менеджера системи якості початкової освіти є важливим аспектом, який проявляється у здатності встановлювати ефективний контакт та взаємодію з різними учасниками освітнього процесу: вчителями, учнями, батьками, адміністрацією та іншими зацікавленими сторонами. Комунікабельність виявляється у здатності менеджера:
- Ефективно слухати і розуміти погляди, потреби та перспективи різних учасників освітнього процесу.
- Доступно висловлювати свої ідеї, інструкції та вимоги для створення сприятливої освітньої атмосфери.
- Сприяти відкритому обміну інформацією, спілкуванню та співпраці між учасниками освітнього процесу для досягнення спільних цілей.
- Розвивати позитивні взаємини та вирішувати конфлікти шляхом конструктивного спілкування.
Отже, комунікабельність виявляється у здатності встановлювати ефективне спілкування та сприяти взаєморозумінню між усіма учасниками освітнього процесу.
3.	Педагогічну компетентність. Знання та розуміння основних принципів педагогіки, зміна їх процесу у тренінгу, спрямованого на розвиток педагогічних навичок учителів.  Менеджер повинен мати розуміння сучасних підходів та методик навчання, зокрема, засоби оцінки та вимірювання якості освіти, що допомагає визначити ефективність процесів і результатів. Здатність розробляти педагогічні стратегії, орієнтовані на покращення якості освіти та досягнення педагогічних цілей. Знання та навички в застосуванні сучасних методів, технологій і педагогічних інновацій для покращення якості освіти. Вміння керувати педагогічним процесом, сприяти розвитку педагогічних кадрів та надавати підтримку з метою підвищення рівня професійної майстерності. Уміння аналізувати результати та вміти розробляти стратегії подальших дій для вдосконалення процесу навчання. Отже, педагогічна компетентність виявляється у здатності ефективно орієнтувати та керувати процесами покращення якості освіти, забезпечуючи оптимальне навчання та розвиток учнів.
4.	Мотивацію. Запал та готовність до активної роботи з учителями за умови покращення якості освіти, підтримки та створення мотиваційної атмосфери на тренінгах. Мотивація проявляється у прагненні вдосконалювати свої професійні навички шляхом залучення до тренінгів, семінарів, навчальних курсів та оновлення знань. Важливо, щоб менеджер мав чітке уявлення про цілі та завдання, які він хоче досягти через впровадження тренінгових методів у системі якості освіти. Заохочення до постійного самовдосконалення та зацікавлення у використанні нових підходів для покращення навчального процесу. Менеджер повинен брати на себе відповідальність за результати впровадження тренінгових методів, бажаючи досягти позитивних змін у якості освіти. Підтримка ініціативи та активної участі в інноваціях у системі освіти.
5. Організаційні можливості. Здатність планувати, координувати та контролювати тренінгові заходи, враховуючи потреби вчителів і специфіку освітнього закладу. Правильно розподіляти ресурси, час та завдання для досягнення поставлених цілей. Забезпечувати необхідні ресурси для успішної реалізації тренінгових програм, таких як фінансові, матеріальні, людські та інші ресурси. Створювати комфортні умови для учасників тренінгів, створення мотивуючого та підтримуючого середовища для навчання. Ефективне планування логістичних аспектів впровадження тренінгових програм: забезпечення місця проведення, технічна підтримка, доступність необхідних матеріалів. Уміння передбачати можливі ризики та вміло керувати ними для уникнення або зменшення їх впливу на процес впровадження тренінгів. Здатність здійснювати ефективний моніторинг та оцінку результатів тренінгових програм для подальшого вдосконалення процесу.
На основі результатів аналізу наукових джерел з проблеми формування готовності вчителів початкових класів до застосування тренінгового методу нами було розроблено модель визначення рівнів сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, яка складається з таких компонентів: мотиваційний, знаннєвий, діяльнісний.

Рис. 2.1. Компоненти готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи 

У нашому дослідженні ми виходимо з того, що критерії – це якість, властивість, ознака досліджуваного об’єкта, за якою можна зробити висновки пpo cтaн i piвeнь йoгo cфopмoвaнocтi [22]; пoкaзники –  цe кiлькicнi тa якicнi xapaктepиcтики cфopмoвaнocтi кoжнoї якocтi, влacтивocтi, oзнaки oб’єктa, щo вивчaєтьcя, тoбтo cтупiнь cфopмoвaнocтi тoгo чи iншoгo кpитepiю [22].
Кpитepiї пoтpiбнo зaдaти тaк, щoб мoжнa булo видiлити piвнi сформованості. Критерії сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи включaють oзнaки, зa дoпoмoгoю якиx мoжнa виявити у пeдaгoгiв нaявнicть aбo вiдcутнicть кoжнoгo з нaзвaниx acпeктiв.
Для того щоб менеджер системи якості початкової освіти був готовий до ефективного застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, учені [27; 26] звертають увагу на:
1. Знання про тренінг та освітні практики:
· Розуміння основних концепцій тренінгу, методів та підходів до взаємодії з учасниками.
· Знання про основні принципи та методики навчання та розвитку вчителів.
2. Професійні вміння:
· Уміння створювати та проводити тренінгові сесії, використовуючи інтерактивні методи навчання.
· Уміння адаптувати зміст тренінгу до потреби та рівня підготовки вчителів.
· Уміння ефективно спілкуватися, слухати та взаємодіяти з учителями для забезпечення позитивної атмосфери на тренінгу.
3. Педагогічна компетентність:
· Здатність адаптувати педагогічні підходи до потреб учителів та особливостей навчального процесу.
· Уміння аналізувати педагогічні ситуації, давати обґрунтовані поради та рекомендації.
4. Лідерські якості:
· Здатність мотивувати та інспірувати вчителів до вдосконалення своєї професійної діяльності.
	Уміння створювати сприятливий клімат для співпраці та обміну досвідом.
5. Постійна самоосвіта:
· Готовність до вдосконалення власних знань та навичок у сфері тренінгу та освіти.
· Активне вивчення нових підходів, технологій та методик, що допомагають покращити результати навчання.
6. Системне мислення:
· Здатність розглядати проблеми та ситуацію в контексті системи освіти та школи загалом.
· Вміння розробляти цілеспрямовані плани та стратегії для досягнення поставлених цілей.
7. Ефективне використання інструментів:
· Уміння використовувати технології та інструменти для підтримки тренінгового процесу, наприклад, відеоматеріали, електронні платформи тощо.
8. [image: ]Оцінка результатів:












З урахуванням напрацювань вчених, зокрема В. Гордієнко, [15] нами виокремлено компоненти сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи та співвіднесено їх з критеріями та показниками. Зазначене в узагальненому вигляді представлено в таблиці 2.1. 






Таблиця 2.1
Компоненти, критерії та показники визначення рівнів сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
	Компоненти
	Критерії
	Показники

	Мотиваційний
	      Спонукальний
	вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи

	Знаннєвий
	    Орієнтувальний
	володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи

	Діяльнісний
	     Процесуальний
	сформованість уміння застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи



         Видiлeнi нaми кpитepiї тa пoкaзники cфopмoвaнocтi готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи потребують poзpoбки дiaгнocтичнoгo iнcтpумeнтapiю щоб дати змогу oцiнити їx якicні тa кiлькicні xapaктepиcтики. Для пpoвeдeння тaкoгo дослідження важливим є зacтocувaння piвнeвoгo пiдxoду. 
        У нашому дослідженні термін «рівень» вказує на ступінь розвиненості компетентності менеджера систем якості початкової освіти. Під «рівнем сформованості готовності» менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи вважається ступінь вимірювання досягнутих менеджером систем якості початкової освіти результатів щодо освоєння знань, вмінь та навичок до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи.
       Тому, відповідно до розроблених вище критеріїв та показників, було встановлено три рівні сформованості компетентності: початковий, середній і високий. Ці рівні характеризують сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи і визначають ступінь їх якості. 
До рівнів сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи ми віднесли:
– високий;
– середній;
        – початковий.
Таблиця 2.2
Характеристика високого рівня сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
	Високий рівень 
	вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи

	Високий рівень 
	володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, зокрема про сутність тренінгового методу, процеси планування, етапність проведення та оцінки тренінгу

	Високий рівень
	сформованості вміння застосувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи, зокрема ведення полілогів, учасників тренінгу,



	
	сприяння обговоренню та вирішенню визначеної проблеми; створення атмосфери взаємопідтримки, довіри та відкритості на тренінгах


                                                                                                                 
                                                                                                                 Таблиця 2.3
Характеристика середнього рівня сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
	Середній рівень
	вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи

	Середній рівень 
	володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, зокрема про сутність тренінгового методу та етапність проведення.  Епізодичне звернення уваги на процеси планування та оцінки тренінгу 

	Середній рівень 
	сформованості вміння застосувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи, зокрема ведення полілогів, стимулювання активності учасників тренінгу, сприяння обговоренню та вирішенню визначеної проблеми.  Фрагментарність дій, спрямованих на створення атмосфери взаємопідтримки, довіри та відкритості на тренінгах



Таблиця 2.4  
Характеристика початкового рівня рівня сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
	Початковий рівень 
	відсутність бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи

	Початковий рівень 
	володіння поверховими знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, зокрема про сутність тренінгового методу.  Нехтування процесами планування, поетапного проведення та оцінки тренінгу

	Початковий рівень 
	сформованості вміння застосувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи, що виявляється у неспроможності до ведення полілогу та до створення сприятливого клімату під час тренінгу


    
Застосування менеджерами систем якості початкової освіти тренінгового методу у роботі з учителями є процесом, який удосконалюється впродовж всієї професійно-педагогічної діяльності. Цей процес часом може бути довгим і залежить від мотивів, знань та умінь в усіх без винятку учасників тренінгу та відбувається в контексті тільки тоді, коли процес підпорядкований самому тренінгу та доповнюється самостійною підготовкою.
Це означає, що практична і теоретична підготовка у форматі групової роботи обов’язково повинна доповнюватися самостійною теоретичною підготовкою. Для цього необхідні відповідні теоретичні та практичні дослідження, які можна знайти в різних джерелах, не обмежуючись лише друкованими документами.  
  Отже, нами oбґpунтoвaнo cтpуктуpнi кoмпoнeнти, кpитepiї, пoкaзники i piвнi сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи. У результаті виявлeнo й oxapaктepизoвaнo їх. Вiдпoвiднo дo нaшoгo дocлiджeння виникaє пoтpeбa у з’яcувaння сутності особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи.
Розглянемо результати сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за мотиваційним компонентом.
Високий рівень спонукального критерію виявлено у 45% випадків. Респонденти, які увійшли до цієї групи, виявляють бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Середній рівень спонукального критерію зафіксовано у 30% респондентів. Ця категорія опитуваних має частковий вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Початковий рівень спонукального критерію у 25% учителів. Ці вчителі не виявляють бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Результати дослідження рівнів сформованості готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи у табл. 2.5 та рис 2.2.
За результатами дослідження мотиваційного компоненту встановлено переважання високого рівня готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (45%). Дані результати свідчать, що менеджери систем якості початкової освіти володіють знаннями щодо застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи. 

Таблиця 2.5
Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за мотиваційним компонентом (констатувальний етап педагогічного експерименту)
	Етапи 
Рівні 
	Кількість респондентів
	Констатувальний етап педагогічного експерименту

	високий
	9
	45%

	середній
	6
	30%

	початковий
	5
	25%



Наочно результати сформованості мотиваційного компоненту готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи візуалізовано на рис. 2.5.

Рис. 2.2. Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за мотиваційним компонентом (констатувальний етап педагогічного експерименту)
Високий рівень орієнтувального критерію виявлено у 35% випадків. Респонденти, які увійшли до цієї групи, володіють знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи.
Середній рівень орієнтувального критерію зафіксовано у 45% респондентів. Ця категорія опитуваних має часткові знання про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи.
Початковий рівень орієнтувального критерію у 20% учителів. Ці вчителі не володіють знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи.
Результати дослідження рівнів готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи у табл. 2.6 та рис 2.3.
Таблиця 2.6
Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (констатувальний етап педагогічного експерименту)
	Етапи 
Рівні 
	Кількість респондентів
	Констатувальний етап педагогічного експерименту

	високий
	7
	35%

	середній
	9
	45%

	Початковий
	4
	20%


	
За результатами дослідження знаннєвого компоненту встановлено переважання середнього рівня готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (45%). Дані результати свідчать, що менеджери систем якості початкової освіти частково володіють знаннями щодо застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи. 
Наочно результати сформованості знаннєвого компоненту готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи візуалізовано на рис. 2.3.

Рис. 2.3. Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за знаннєвим компонентом (констатувальний етап педагогічного експерименту)

Високий рівень процесуального критерію виявлено у 25% випадків. Респонденти, які увійшли до цієї групи, мають сформовані уміння застосовувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Середній рівень процесуального критерію зафіксовано у 55% респондентів. Ця категорія опитуваних має часткові уміння застосовувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Початковий рівень процесуального критерію у 20% учителів. Ці вчителі не володіють уміннями застосовувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Результати дослідження рівнів готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за діяльнісним компонентом у табл. 2.7 та рис 2.4.
Таблиця 2.7
Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за діяльнісним компонентом (констатувальний етап педагогічного експерименту)
	Етапи 
Рівні 
	Кількість респондентів
	Констатувальний етап педагогічного експерименту

	високий
	5
	25%

	середній
	11
	55%

	початковий
	4
	20%



За результатами дослідження діяльнісного компоненту встановлено переважання середнього рівня готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (55%). Дані результати свідчать, що менеджери систем якості початкової освіти мають часткові уміння застосовувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи.
Наочно результати сформованості діяльнісного компоненту готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи візуалізовано на рис. 2.4.

Рис. 2.4. Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи за знаннєвим компонентом за діяльнісним компонентом (констатувальний етап педагогічного експерименту)
Отже, узагальнені результати рівнів готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи представлено у табл. 2.8.
Таблиця 2.8.
Узагальнені результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (констатувальний етап; %)
	Рівні
Критерії
	високий
	Середній
	початковий

	Спонукальний
	45%
	30%
	35%

	Орієнтувальний
	35%
	45%
	20%

	Процесуальний
	25%
	55%
	20%




Рис. 2.5. Результати готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи (констатувальний етап)

Згідно з наведеною діаграмою можна зробити висновок, що менеджери систем якості початкової освіти мають різний рівень готовності до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи. У менеджерів переважає середній рівень за двома критеріями: орієнтувальний (у 45% випадків), процесуальний (у 55% випадків).  
Високий рівень переважає лише за спонукальним критерієм (у 45% випадків). 
Найменші результати початкового рівня готовності до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи отримано за орієнтувальним та процесуальним критерієм (у 20% випадків).
Виходячи з результатів дослідження, можна зазначити, що більшість менеджерів систем якості початкової освіти продемонстрували середній рівень готовності до застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи, вони володіють достатньою мотивацією, але їм не вистачає знань та практичного досвіду. 

[bookmark: _Toc150726529][bookmark: _Toc151219822]2.2. Сутність особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи
Коли вчитель стикається в роботі з певною проблемною ситуацією, він шукає способи її розв’язання, керуючись власним досвідом. Інколи його недостатньо – тоді він пригадує подібні ситуації з досвіду колег, звертається за порадою. Заздалегідь виробити стратегії поведінки в різних ситуаціях, оцінити їх об’єктивно, не піддаючись впливу різних обставин та емоцій дають змогу тренінгові заняття. Водночас тренінг – це чудова нагода в комфортній обстановці познайомитися з колегами та обмінятися корисним досвідом. Розв’язуючи під час тренінгу різні змодельовані ситуації і проблеми, аналізуючи їх, педагоги набувають нового цінного досвіду. Це сприяє підвищенню їхньої мотивації до саморозвитку та професійного зростання.
На сучасному етапі розвитку української держави формування спеціалістів нового профілю має велике значення. Менеджери системи якості початкової освіти повинні мати новий спосіб мислення, здатні швидко та ефективно вирішувати управлінські завдання, оволодівають новими формами та методами управління.  
Якість проведеного тренінгу, по-перше, залежіть від комунікативних навичок тренера. Так, він має з повагою ставитися до думки учасників, а також уміти: 
· слухати і чути співрозмовника;
·  зацікавити групу; 
· ставити запитання; 
· діяти у проблемних ситуаціях; 
·  спостерігати за кожним учасником окремо й утримувати їхню увагу.
Тренер має уміти швидко добирати доречні приклади з життя і ставити влучні запитання. Адже за допомогою запитань можна змусити учасників замислитися, а отже, й змінити щось у методиці викладання чи психологічних прийомах. Не менш важливо уміти продуктивно взаємодіяти з «проблемними» учасниками, встановлювати позитивний «мікроклімат» на тренінгу, володіти своїм голосом та використовувати невербальну комунікацію.
Тренінг складається із трьох блоків, кожен з яких має кілька етапів: 
1. Вступний 
· привітання та ознайомлення з темою; 
· знайомство учасників; 
·  визначення очікувань; 
· формулювання правил роботи на тренінгу; 
2. Основний 
· вивчення теоретичного матеріалу; 
·  виконання практичних завдань; 
·  організація ігор і вправ; 
3. Завершальний 
· виконання рефлексивних вправ; 
· підбиття підсумків; 
·  формулювання посттренінгових завдань.


[bookmark: _Hlk150810092]Рис. 2.6. Структурна організація тренінгового заняття

Тренінгові групи існують давно, але немає їх чіткої класифікації. Кожний із підходів пропонує свої критерії. Дж. Коттлер і Р. Браун [51] описали такі види груп:
1. «Групи зустрічі» – найбільш невизначена категорія груп для формування людських стосунків; сюди зараховують групи з розкриття потенціалу, тренінгові групи, групи зустрічі й групи особистісного росту.
2.  «Тематична група» – порівняно з попередньою групою тут є чіткий план роботи. Їх мета полягає в профілактиці можливих проблем у майбутньому з допомогою стимулювання особистісного росту, надання допомоги в прийнятті рішень, навчання важливим життєвим навичкам і надання корисної інформації.
3.    «Групи консультування» – такий різновид групової роботи, яка спрямована, насамперед, на розв’язання проблем міжособистісного спілкування її учасників. 
4.    «Групи самодопомоги і групи підтримки» відрізняються також метою, яка чітко відображена в їх назві (самодопомога, підтримка). Насамперед, це стосується надання емоційної й соціальної підтримки, розвитку нових уявлень про те, як можна впоратися з поширеними проблемами, і забезпечення конструктивного напряму для розвитку членів групи. Тому її керівником може бути не фахівець, а досвідчений член такої групи. Такі групи орієнтовані на розвʼязання будь-якої однієї проблеми, зокрема політичної тощо.
Від інших методичних заходів педагогічний тренінг відрізняється кількома характерними рисами: 
1. Кількість учасників. Зазвичай у тренінгу беруть участь 10-15 осіб.
2. Єдність часу, місця та дії. Все відбувається й обговорюється «тут й зараз», на особистому досвіді учасників і тренера, без домашніх завдань або попередньої підготовки. 
3.  Активність учасників. Під час тренінгу домінують учасники групи та їхній особистий досвід, а не тренер і теоретична інформація, отримана від нього. 
4.  Акцент на розширені досвіду учасників. Тренінг спрямований не стільки на формування, скільки на розширення практичного досвіду учасників та групи загалом. 
5.  Згуртування групи та позитивне налаштування. Згуртовування учасників тренінгу відбувається за допомогою інтерактивних вправ, через спільний спів, танець тощо.
Наприкінці будь-якого тренінгу має бути рефлексія. Рефлексивні розмірковування дають змогу і учасникам тренінгу і його організатору підбити підсумки, проаналізувати отриманий досвід. Під час виконання рефлексивних вправ учасники осмислюють відкриті й усвідомлені в ході тренінгу ідеї; визначають, що сталося з їхнім Я.
Для проведення рефлексії тренер пропонує учасникам відповісти самим собі на запитання: «Що я думав? Що відчував? Що отримав? Що мене здивувало? Що я зрозумів? Що спричинило роздуми?» тощо.
На завершальному етапі тренінгу доцільно застосовувати такі типи рефлексії: 
1. Рефлексія діяльності – аналізування учасниками своєї діяльності під час тренінгу. Тренер пропонує учасникам по черзі продовжити речення: 
· Сьогодні я дізналася про те, що... 
· Було цікаво дізнатися про... 
· Було складно під час... 
· Я виконувала завдання, щоб... 
· Я зрозуміла, що... 
2. Рефлексія змісту навчального матеріалу – аналізування матеріалу, який опрацьовували учасники під час того чи того етапу тренінгу. Учасники тренінгу виконують такі завдання: 
· заповнити таблицю «З-Х-Д» (Що Знаю? Що хочу дізнатися? Про що дізнався?); 
· заповнити таблицю «Плюс-мінус-цікаво»;
· заповнити порожні графи організаційної діаграми (метод «Гронування»);
· написати сенкан.

[bookmark: _Hlk150810375]                           Рис. 2.7. Структура рефлексії

                        
Тренінг може бути спрямований на розвиток певних компетентностей чи особистісних якостей колективу. Він може бути спрямований на підкріплення певних результатів роботи над науково-методичною проблемою (якщо це тренінг для педагогів), або відпрацювання навичок безпечної поведінки (якщо це тренінг для школярів). Вдалою можна вважати таку тему для тренінгу, що: 
1. Спрямована на професійне чи особистісне зростання. 
2. Зорієнтована до досягнення оголошеної мети. 
3. Ґрунтується на результатах сучасних наукових досліджень. 
4. Сприяє формуванню цінностей, знань, умінь і навичок, компетентностей.
Тренінговий метод є ефективним способом організації роботи з учителями початкової школи, завдяки чому він сприяє їхньому професійному розвитку, вдосконаленню педагогічної майстерності та підвищенню якості освтінього процесу. 
До особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи ми віднесли:
1. Активну взаємодію (Тренінговий метод забезпечує активну участь учасників у процесі навчання. Учителі взаємодіють між собою, обмінюються досвідом, працюють у групах, діляться ідеями та методиками. Це додатково підвищити обмін знаннями та створити сприятливий клімат для відкритого обговорення).
2. Колективний підхід (Тренінги фактично здійснюються для груп вчителів, що сприяють обміну досвідом і взаємопідтримці між учасниками. Вони можуть навчитися одного, розвивати спільні підходи та стратегії).
3. Орієнтованість на конкретний практикум (Тренінги можуть бути спрямовані на розв’язання конкретних проблем чи завдань, з якими зіштовхуються вчителі початкових класів у вашій роботі. Це дозволяє здійснити більш глибокий аналіз ситуацій з практики та розробити ефективні підходи до їх розв’язання).
4. Використання практичних вправ і кейсів (Тренінговий метод може включити в себе практичні вправи, рольові ігри та аналіз реальних кейсів. Це додатково вчителям набувати практичних навичок і відчувати реальний контекст їх застосування).
5. Групова співпраця та обмін досвідом (Тренінги можуть проводитися в групах, де вчителі можуть обмінюватися своїми ідеями, досвідом та кращими практиками. Це сприяє розвитку професійної спільноти і внутрішньому навчанню).
6. Застосування інноваційних методів і технологій (Тренінги можуть бути платформою для впровадження нових педагогічних методів, підходів та технологій. Це все учителям буде у темі останніх тенденцій у сфері освіти).
7. Взаємне навчання (Тренінги сприяють внутрішньому навчанню, коли вчителі вчаться один від одного. Це сприяє мотивації та зміцнює почуття в підтримці професійного середовища).
8. Рефлексія та самоаналіз (Тренінговий метод дозволяє вчителям самостійно аналізувати свою педагогічну практику, виявляти сильні та слабкі сторони, розробляти плани покращення. Це сприяє їхньому особистому та професійному зростанню).
9. Інтерактивність (Тренінги можуть включати інтерактивні форми роботи, такі як дискусії, рольові ігри, групові завдання тощо. Це завершить залучення вчителів до активної участі, обміну ідеями та спільному конструктивному навчанню).
10. Адаптованість до освітніх потреб (Тренінги можуть бути налаштовані на задоволення конкретних потреб учителів. Вони можуть охоплювати різні аспекти роботи, виявляти особливості класного колективу та індивідуальних учнів).
11. Постійне навчання (Якщо освітні технології та методи постійно змінюються, тренінговий метод разом учителям залишаються у темі, вивчають нові підходи та інновації у сфері освіти).
12. Зворотний зв’язок та підтримка (Під час тренінгів учителі мають можливість отримати зворотний зв’язок від тренерів та колег, що погіршує покращення їхньої педагогічної діяльності. Також це дає відчуття підтримки та спільноти). 
13. Варіативність форматів (Тренінги можуть мати різні формати: майстер-класи, групові дискусії, тренінгові ігри тощо. Важливо підбирати формат, який найбільше відповідає потребам учасників).
14. Постійний процес (Тренінговий процес повинен бути постійним, оскільки навчання та розвиток педагогів – це неперервний процес. Регулярні тренінги допомагають уникнути застою та залишити вчителів у трендових педагогічних практиках).
Тренінговий метод cприяє підвищенню професійної компетентності вчителів, зміцнює співпрацю в педагогічному колективі та покращує якість навчання в початковій школі.
Застосування інноваційних методів і технологій у процесі підготовки менеджера системи якості до застосування тренінгового методу є важливим для досягнення кращих результатів. Рекомендуємо використовувати такі інновації у процесі підготовки менеджера системи якості до застосування тренінгового методу:
1. Електронні платформи навчання. Використання електронних платформ навчання дозволяє менеджеру системи якості вивчати тренінговий метод в онлайн-режимі. Він може переглядати відеоуроки, читати спеціалізовані матеріали та проходити тести.
2. Використання віртуальної реальності. Віртуальна реальність дозволяє створити навчальне середовище, де менеджер системи якості матиме змогу попрактикувати застосування тренінгового методу в реалістичних умовах. 
3. Мобільні додатки. Додатки для мобільних пристроїв є дуже корисними та ефективними, адже завдяки їм менеджер системи якості освіти отримає доступ до навчальних матеріалів та завдань для вивчення тренінгового методу у будь-який час та в будь-якому місці. 
4. Застосування штучного інтелекту. Штучний інтелект аналізує результати навчання, виділяє слабкі сторони та допомагає зосередитися на покращенні навичок.
5. Співпраця та обмін досвідом з колегами. Сучасні засоби комунікації, такі як відеоконференції та обговорення в соціальних мережах, проведення прямих ефірів, дозволяють менеджерам системи якості обмінюватися досвідом та взаємно навчатися від інших фахівців.
Безумовно, програма тренінгу – це орієнтовна схема, яка постійно змінюється. Зміна програми – природний процес, оскільки він залежить від низки чинників: кількості учасників тренінгу; хто є учасником; часу, виділеного на тренінг, а найбільше – від керівника, який буде розробляти і реалізовувати власну програму. Варто зауважити, що будь-яку програму в процесі тренінгу доводиться корегувати, оскільки тренінг – творчий процес, сценарій якого постійно змінюється. Крім того, з програми тренінгу можна використовувати окремі блоки і вправи.
Отже, тренінговий метод має посісти належне місце у педагогічній діяльності менеджера систем якості початкової освіти. На нашу думку, тренінг вважається ефективним тоді, коли він досяг поставленої мети. Тому дуже важливо під час підготовки тренінгу чітко усвідомлювати його кінцеву мету і завдання, які потрібно розвʼязати для її досягнення.
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 2.3. Організація та аналіз результатів наукового дослідження
З метою перевірки готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу, нами було проведено контрольний етап експерименту за критеріями, визначеними на констатувальному етапі. Було здійснено аналіз результатів контрольного етапу дослідження за визначеними критеріями.
Результати аналізу зазначеного вище етапу експерименту дали змогу резюмувати: високий рівень готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу  виявлено в 35% респондентів; середній рівень – у 45%; початковий – у 20%.
Результати, отримані на констатувальному й контрольному етапах експерименту, висвітлено в таблиці 2.9 та схематично відображено на рисунку 2.8. 
 Таблиця 2.9.
Співвідношення рівнів готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу (констатувальний і формувальний етапи експерименту)
	Групи

	Констатувальний етап 
	Формувальний етап

	
	Рівні розвитку

	
	Високий
	Середній
	Початковий
	Високий
	Середній
	Початковий

	
	35%
	45%
	20%
	60%
	40%
	0%



[bookmark: _Hlk150810853]	Рис. 2.8. Співвідношення рівнів готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу (констатувальний і формувальний етапи експерименту)
Порівняльний аналіз результатів констатувального й формувального етапів експерименту засвідчує, що внаслідок упровадження запропонованої системи роботи відбулося значне поліпшення показників готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу. Тож результати аналізу впровадженої системи роботи дозволяють зробити резюме про позитивну динаміку готовності менеджера системи якості до застосування тренінгового методу після застосування спеціально розроблених, обґрунтованих педагогічних впливів.
Впровадження інноваційних методів у процесі готовністі менеджера системи якості до застосування тренінгового методу має бути поділена на декілька послідовних етапів. 
1. Аналіз потреби у застосування тренінгового методу. Необхідно визначити, чому саме тренінговий метод потрібно застосовувати менеджерам. Сформувати конкретні вимоги і завдання, які має вирішити менеджер системи якості за допомогою цього методу.
2. Пошук інноваційних рішень. Цей етап передбачає дослідження інноваційних методів та технологій, які необхідно застосовувати при проведені тренінгу.
3. Планування інтеграції інновацій. Рекомендуємо розробити детальний план впровадження інновацій. Визначити відповідальних осіб. Забезпечити необхідне обладнання та програмне забезпечення.
4. Навчання менеджера системи якості початкової освіти. Проведення тренінгів та навчальних курсів для цих працівників. Надання можливості здобути практичний досвід застосування тренінгового методу.
5. Моніторинг та оцінка результатів. Варто проводити постійний моніторинг впровадження інновацій та їх впливу на роботу менеджера системи якості початкової освіти. Аналізувати результати та коригувати стратегії впровадження, якщо необхідно.

[bookmark: _Hlk150811171]Рис. 2.9. Поради щодо проведення ілюстрованої тренінг-лекції

Розробка тренінгу менеджером систем якості початкової освіти для вчителів передбачає дотримання таких етапів:
1. Визначення цілей та завдань тренінгу. Спочатку менеджер якості початкової освіти повинен визначити, які конкретні цілі і завдання мають бути досягнуті після завершення тренінгу.
[bookmark: _Hlk152013040]2. Вибір методів і формату тренінгу. Менеджер систем якості початкової освіти розглядає, які методи навчання і форми (практичні завдання, групова робота, відповіді на питання, використання кейсів) найкраще підходять для досягнення цілей тренінгу. Необхідно пам’ятати, що взаємодія і практичні вправи сприяють кращому засвоєнню матеріалу.
3.  Структурування тематичних блоків. Менеджер систем якості початкової освіти розподіляє матеріал на тематичні блоки, які логічно впорядковані і доповнюють один одного. Завдяки чіткій структурі учасники тренінгу легше засвоюватимуть інформацію.
4. Розробка або підбір навчальних матеріалів. Наступним етапом є підготовка навчальних матеріалів. Це може бути презентація, навчальні посібники, кейси тощо.
5. Планування практичних завдань. Необхідно розробити практичні завдання та вправи, які допоможуть учасникам тренінгу застосовувати набуті знання в реальних ситуаціях. 
7. Оцінка та рефлексія. Після завершення тренінгу менеджер системи якості початкової освіти повинен розглянути можливості оцінки знань учасників. Також надати можливість для подальшої підтримки та консультацій після завершення тренінгу.
Виявлено ряд особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи: активна взаємодія (тренінговий метод забезпечує активну участь учасників у процесі навчання. Учителі взаємодіють між собою, обмінюються досвідом, працюють у групах, діляться ідеями та методиками. Це додатково підвищити обмін знаннями та створити сприятливий клімат для відкритого обговорення); колективний підхід  (тренінги фактично здійснюються для груп вчителів, що сприяють обміну досвідом і взаємопідтримці між учасниками. Вони можуть навчитися одного, розвивати спільні підходи та стратегії), орієнтованість на конкретний практикум (тренінги можуть бути спрямовані на розв’язання конкретних проблем чи завдань, з якими зіштовхуються вчителі початкових класів у вашій роботі. Це дозволяє здійснити більш глибокий аналіз ситуацій з практики та розробити ефективні підходи до їх розв’язання); використання практичних вправ і кейсів (тренінговий метод може включити в себе практичні вправи, рольові ігри та аналіз реальних кейсів. Це додатково вчителям набувати практичних навичок і відчувати реальний контекст їх застосування); групова співпраця та обмін досвідом; застосування інноваційних методів і технологій; взаємне навчання; рефлексія та самоаналіз; інтерактивність; адаптованість до потреб; постійне навчання; зворотний зв’язок та підтримка; варіативність форматів; постійний процес. Однією з найважливіших є необхідність врахування педагогічних особливостей цільової аудиторії, оскільки вчителі початкової школи працюють з наймолодшими учнями та потребують специфічних навичок та методик. Іншою важливою особливістю є акцент на практичному навчанні та розвиток конкретних навичок, які можна застосовувати безпосередньо у роботі з учнями. Серед інших також було виділено: активну взаємодію, колективний підхід, орієнтованість на конкретний практикум, використання практичних вправ і кейсів, групова співпраця та обмін досвідом, застосування інноваційних методів і технологій, взаємне навчання, рефлексія та самоаналіз, інтерактивність, адаптованість до потреб, постійне навчання, зворотний зв’язок та підтримка, варіативність форматів, постійний процес. 

[bookmark: _Hlk150811355]Рис. 2.10.  Ключові моменти успішної дискусії
З метою врахування цих особливостей нами було проведено контрольний етап експеременту та зроблено відповідні висновки. 
            
[bookmark: _Hlk150811520]              Рис. 2.11.  Поради щодо проведення мозкової атаки

[bookmark: _Toc150726531]                                 Рис. 2.12. Поради тренеру
[bookmark: _Toc151219824]Отже, використання тренінгових методів є важливим компонентом успішного розвитку та навчання, оскільки ці методи сприяють активному залученню учасників, покращують засвоєння навичок через практичний досвід і сприяють збереженню інформації. Тренінгові методи створюють сприятливий середовища для інтерактивного обміну досвідом та співпраці, що сприяє покращенню комунікації та розвитку ефективних навичок. Їх використання дозволяє навчальному процесу стати більш захопливим, інтерактивним і ефективним. Методичні рекомендації є ключовим елементом успішного проведення трнінгів, оскільки вони надають структурований підхід до навчання, сприяють однаковому розумінню матеріалу учасниками та забезпечують ефетивну передачу знань. Вони допомагають забезпечити послідовність та чіткість у процесі навчання, що сприяє отимальному засвоєнню і надійній реаліції тренінгового методу.

          Висновки до розділу 2
У результаті аналізу було визначено, що готовність менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу можна оцінювати за допомогою певних критеріїв та показників. Компоненти: мотиваційний, знаннєвий, діяльнісний. Критерії: спонукальний (вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи), орієнтувальний (володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи), процесуальний (сформованість уміння застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи). 
Рівні менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу визначені як початковий (на діаграмах – низький), середній та високий.
Виявлено ряд особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи: 
1) активна взаємодія (активна участь, робота вгрупах, обмін досвідом, обговорення ідей, методик тощо).
2) колективний підхід  (тренінги фактично здійснюються для груп вчителів, що сприяють обміну досвідом і взаємопідтримці між учасниками.
3) використання практичних вправ і кейсів (тренінговий метод включає в себе практичні вправи, рольові ігри та аналіз реальних кейсів. 
4) групова співпраця та обмін досвідом; 
5) застосування інноваційних методів і технологій; 
6) взаємне навчання; 
7) рефлексія та самоаналіз; 
8) інтерактивність; 
9) адаптованість до потреб; 
10) постійне навчання; 
11) зворотний зв’язок та підтримка; 
12) варіативність форматів; постійний процес.
Однією з найважливіших є необхідність врахування педагогічних особливостей цільової аудиторії, оскільки вчителі початкової школи працюють з учнями молодшого шкільного віку, а це потребує відповідних знань і умінь. 
Іншою важливою особливістю є акцент на практичному навчанні та розвиток конкретних умінь, які можна застосовувати безпосередньо у роботі з учнями. Серед інших також було виділено: активну взаємодію, колективний підхід, орієнтованість на конкретний практикум, використання практичних вправ і кейсів, групова співпраця та обмін досвідом, застосування інноваційних методів і технологій, взаємне навчання, рефлексія та самоаналіз, інтерактивність, адаптованість до потреб, постійне навчання, зворотний зв’язок та підтримка, варіативність форматів, постійний процес.
Виокремлено етапи розробки тренінгу менеджером систем якості початкової освіти для вчителів:
1. Визначення цілей та завдань тренінгу. 
2. Вибір методів і формату тренінгу. 
3.  Структурування тематичних блоків.
4. Розробка або підбір навчальних матеріалів. 
5. Планування практичних завдань. 
7. Оцінка та рефлексія. 
Щоб покращилися результати констатувального етапу педагогічного експерименту було розроблено і впроваджено експериментальний тренінг в роботі з учителями початкової школи. Експериментальний тренінг, впроваджений для поліпшення результатів констатувального етапу педагогічного експерименту, має на меті покращення роботи вчителів початкової школи. Основна мета цього тренінгу – надання педагогам нових навичок, стратегій та методів, спрямованих на підвищення ефективності навчання та розвитку учнів. 
Застосування тренінгового методу в роботі з учителями буде ефективним, якщо дотримуватися таких методичних рекомендацій:
· Визначте індивідуальні потреби учителів, спираючись на їхні професійні цілі та рівень навчальної кмпетенції.
· Сформулюйте чіткі цілі та завдання тренінгу, які відповідають потребам учителів та освітнім вимогам.
· Використовуйте різноманітні методи тренінгу, такі як групові вправи, обговорення та практичні завдання.
· Створіть сприятливу атмосферу для взаємодії та обміну досвідом серед учасників групи.
· Визначте ролі та відповідальності учасників групи для забезпечення ефективного співробітництва.
· Забезпечте активну участь учасників через інтерактивні вправи та сценарії.
· Використовуйте практичні ситуації, які відображають реальні виклики, з якими стикаються вчителі.
· Надайте можливість учителям випробувати нові методи та стратегії в реальних умовах.
· Надайте конструктивний зворотний зв'язок та рекомендації для подальшого вдосконалення.
· Проводьте оцінку результативності тренінгу з використанням анкет, обговорень та спостережень.
· Засновуйте подальші тренінги на зворотньому зв'язку, враховуючи виявлені потреби та недоліки.
· Надайте можливість для консультацій та підтримки після завершення тренінгу.
· Допомагайте учителям впроваджувати отримані знання в класній роботі.
· Сприяйте постійному навчанню та розвитку учителів через регулярні тренінги та семінари.
Порівняльний аналіз результатів констатувального й формувального етапів педагогічного експерименту засвідчує, що внаслідок упровадження запропонованої роботи відбулося значне поліпшення показників готовності менеджера системи якості початкової освіти до застосування тренінгового методу за такими компонентами: мотиваційний компонент – спонукальний критерій (вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи), знаннєвий компонент – орієнтувальний критерій (володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи), діяльнісний компонент – процесуальний критерій (сформованість уміння застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи). Тож результати аналізу впровадженої роботи вказують на позитивну динаміку готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу.
Нами виокремлено структуру рефлексії та її види, поради щодо проведення ілюстрованої тренінг-лекції, ключові моменти успішної дискусії, поради щодо проведення мозкової атаки під час тренінгу, та основні поради тренеру, які допоможуть під час тренінгу для створення ефективного та вдумливого навчального процесу. Наш підхід охоплює всі аспекти тренінгу, розглядаючи не лише технічні аспекти, але і психологічні та методологічні аспекти. В результаті надаємо повний набір інструментів та засобів для досягнення максимальної ефективності навчання та розвитку учасників тренінгу.
Використання тренінгових методів є важливим компонентом успішного розвитку та навчання, оскільки ці методи сприяють активному залученню учасників, покращують засвоєння навичок через практичний досвід і сприяють збереженню інформації. 
Тренінгові методи створюють сприятливий середовища для інтерактивного обміну досвідом та співпраці, що сприяє покращенню комунікації та розвитку ефективних навичок. Їх використання дозволяє навчальному процесу стати більш захопливим, інтерактивним і ефективним. 
Методичні рекомендації є ключовим елементом успішного проведення трнінгів, оскільки вони надають структурований підхід до навчання, сприяють однаковому розумінню матеріалу учасниками та забезпечують ефетивну передачу знань. Вони допомагають забезпечити послідовність та чіткість у процесі навчання, що сприяє отимальному засвоєнню і надійній реаліції тренінгового методу.
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                                                          ВИСНОВКИ
1. У результаті аналізу науково-методичних джерел та проведеного дослідження розкрито сутність понять «метод», «тренінг» та «тренінговий метод». Метод у вузькому розумінні – це система правил і прийомів, що використовуються для досягнення певної мети (О. Савченко). Тренінг – це  практична форма навчання, спрямована на розвиток конкретних навичок та вмінь (Н. Наволокова). Тренінговий метод включає в себе організацію тренінгів як засобу навчання, спрямованих на підвищення кваліфікації та розвиток учасників (М. Фіцула).
2. На основі аналізу процесу застосування тренінгового методу в роботі з учителями встановлено, що тренінги мають різні форми та структури. Ця різноманітність дозволяє вчителям вибирати найбільш ефективний формат для своїх навчальних потреб. Тренінги сприяють розвитку педагогічних умінь, а отже підвищенню професійної компетентності та покращенню якості навчання в початковій школі. Вчителі оволодівають новими методами навчання, вивчають ефективні педагогічні стратегії та підходи до роботи з учнями. Вони стають більш підготовленими до впровадження інноваційних підходів в освітній процес та реагують на зміни в освітньому середовищі. Завдяки застосуванню тренінгового методу, якість навчання в початковій школі значно покращується. Вчителі, які брали участь у тренінгах, мають більше інструментів та стратегій для підтримки учнів у навчанні та розвитку.
3. Виявлено стан готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу в роботі з учителями. У процесі проведення дослідження ми прийшли до висновку, що важливим є не лише уміння організації тренінгів, але й розуміння їхньої важливості для педагогічного розвитку. Менеджери систем якості початкової освіти мають бути готові сприяти проведенню тренінгів, забезпечувати необхідні ресурси та підтримку для вчителів.  У результаті аналізу було визначено, що готовність менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу можна оцінювати за допомогою критеріїв та показників, які відповідають визначеним компонентам. Мотиваційному компоненту відповідає спонукальний критерій та показник (вияв бажання впроваджувати тренінговий метод в роботі з учителями початкової школи).   Знаннєвому компоненту відповідає орієнтувальний критерій та показник (володіння знаннями про застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи). Діяльнісному компоненту відповідає процесуальний критерій та показник (сформованість уміння застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи).  Також було визначено такі рівні готовності менеджера системи якості початкової освіти до застосування тренінгового методу, як: початковий (або низький), середній та високий.
4. Виявлено ряд особливостей застосування тренінгового методу в роботі з учителями початкової школи: активна взаємодія, колективний підхід, орієнтованість на конкретний практикум, використання практичних вправ і кейсів, групова співпраця та обмін досвідом, застосування інноваційних методів і технологій, взаємне навчання, рефлексія та самоаналіз, інтерактивність, адаптованість до потреб, постійне навчання, зворотний зв’язок та підтримка, варіативність форматів, постійний процес. 
5. Впровадження інноваційних методів у процесі готовності менеджера системи якості початкової освіти до застосування тренінгового методу було реалізовано поетапно: аналіз потреби у застосування тренінгового методу, пошук інноваційних рішень, планування інтеграції інновацій, навчання менеджера системи якості початкової освіти, проведення тренінгів та навчальних курсів для менеджера систем якості початкової освіти, моніторинг та оцінка результатів. 
Розробка тренінгу менеджером систем якості освіти початкової освіти для вчителів початкових класів передбачає дотримання таких етапів: визначення цілей та завдань тренінгу (спочатку менеджер систем якості освіти початкової освіти повинен визначити, які конкретні цілі і завдання мають бути досягнуті після завершення тренінгу),  вибір методів і формату тренінгу (менеджер систем якості освіти початкової освіти розглядає, які методи навчання і форми (практичні завдання, групова робота, відповіді на запитання, використання кейсів) найкраще підходять для досягнення цілей тренінгу), структурування тематичних блоків (менеджер систем якості освіти початкової освіти розподіляє матеріал на тематичні блоки, які логічно впорядковані й доповнюють один одного), розробка або підбір навчальних матеріалів, планування практичних завдань, оцінка та рефлексія. 
Порівняльний аналіз результатів констатувального й формувального етапів педагогічного експерименту засвідчує, що внаслідок упровадження запропонованої роботи відбулося значне поліпшення показників готовності менеджера систем якості початкової освіти до застосування тренінгового методу за мотиваційним, знаннєвим та діяльнісним компонентами його готовності.
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JlocninHo-ekcepuMeHTansHa poboTa 3ilicHoBamach Ha 6aszax 33CO
umicra Kuesa Ne 195 ta HBK Ne30 «Exomazm». Hamum Gyino aiarHocToBaHO
TUSTBHICTS ABAAIATH BYNTEIIB IOYATKOBO]I KO, 3 IKUM IIPAIFOBAIIH Ha IIOMY
eTar eKCIepHMEHTAIBHOI POOOTIHL.

JIns  [IarHOCTHKM CTaHy TOTOBHOCTI MEHeDKepa CHCTEM SKOCTL
TI0YaTKOBOI OCBITH 10 3aCTOCYBaHHS TPEHIHIOBOTO METOY B POOOTI 3 yUHTEIIMHI
Oynu BUKOPHCTAHI TaKi METOMH, SK CIIOCTEPE)KSHHS, aHKeTyBaHH:, Oecimu 3
BUNMTE/IMH, aHalli3 pe3ylbraTiB [isIbHOCTI. Bcporo 1o miarHoCTHKH 6yimo
3ay4eHo 20 BUUTEIIB.

ITicis 06poOKH IPOBEIEHOI0 AaHKETYBAHH BHSBICHO, IO NIeAAroriqHuit
CTa)X PECIOHICHTIB 3HAXOMUTHCSA B IPOMIKKY Bl OJHOTO 10 TphoX pokiB. CiM
TIeJIaTOTiB 3a pe3y/IbTaTaMi ONITYBAHH. MAlOTh NIEIAroriYHUIT CTaXx BiX TPHOX 10

II’ATH pOKiB. J[Bo€ (axiBIIiB MaroTh NeAAroriyHMit cTax GiIbIIe I’ ITH POKIB.
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BIUTHB Ha NIeJaroriyHy IPaKTHKY BUATEIIB.

TOTOBHICTh MeHeUKepa CHCTEM SKOCTi MTOYAaTKOBOI OCBITH 0 3aCTOCYBaHHS
TPCHIHTOBOTO METOAy IOBHHHA 6a3yBaTHCS Ha CYKyIHOCTI 3HaHb, YMiHb,
npodecifiHuX SKOCTAX Ta 3MIOHOCTAX IS CHPHUSHHSA PO3BUTKY IEJAroTidHHX
TIpaIiBHUKIB Ta MOKPAIIEHHS IKOCTi OCBITH.

I1ix yac BUOiIeHHS KPUTEPiiB ChOPMOBAHOCTI TOTOBHOCTI MEHEKEpa CHCTEM
SIKOCTI TIOYAaTKOBOI OCBITH [0 3aCTOCYBaHHS TPEHIHIOBOTO METOAYy B poboTi 3
YUHTESIMH II0YaTKOBOI IIKOMH OYI0 BpaXOBAaHO TaKi BUMOTH: KPHTepii MOBHHEHH
BHMIPIOBATHCS HU3KOIO IIOKAa3HHKIB, HASABHICTB AKHX MOXKE OLIBII-MEHII BU3HAUYHTH
iX I0ocTOBipHiCTE. BifmoBiaHO, HaMu BU/IIEHO HACTYIHI KpuTepii copmMoBaHOCTI
TOTOBHOCTI MEHeIKepa CHCTEM SKOCTi IIOYaTKOBOi OCBITH IO 3aCTOCYBAaHHS
TPEHIHrOBOTO METOIY B POOOTI 3 YUHTEISMH IOYATKOBOI HIKOIM: CIIOHYKAIbHHIT,
Opi€HTYBaIbHHUIL, IPOIECyATHHUIA.

3 ypaxyBaHHSAM HaIpaIlOBaHb BUYEHHX, 30kpeMa B. 'opmienko, [15] Hamu
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ABTOpH IIPOBOIITH HAYKOBE TOCIIIUKEHHS He JIHIIe B chepi TEOPETHYHUX Ta
METOJOJIOTIYHIX 3acal TPCHIHIOBHX TEXHOIOTIH, BHBYAKOYHM IUTAHHS IIOJ0
oprasizarii, METOJUYHOrO 3a0e3MeYeHHs Ta TEXHOJIOTII NPOBEICHHS TPEHIHTIB
PI3HOTO CIpAMYBaHHA. BOHH TaKoX AaKTUBHO IpALIOIOTh HaJl KOHKPETHOIO
PO3pOOKOI0 METOIMK Ta IPOrpaM TPEHIHTIB, @ TAKOXK IIATOTOBKOO KBaTi(hiKOBaHHX
npodeciiinnx Tperepis. Lli TpeHepu MOBUHHI MaTH BMiHHS 3a0e3nednTti eeKTUBHE
BIIPOBA/PKEHHS TPEHIHIOBIX METOIIB B OCBITHII Iporiec.

Otrxe, B YKpaiHi NPOTATOM OCTAHHIX [JeCATHPIY BHHHKAe HaIliOHAJBHA
IIKOJIa TPEHIHTY, fKa He Jumre po3pobmde crenudivdi [Is HAmoi OCBITHHOL
CHCTEMH TpPEHIHIOBI TEXHOIOTI], ale il aKTHBHO NOIYYaeThes O HPaKTHUHOL
poboTH. AHani3 HeJaBHIX JOCIIUKEHb B YKpaiHi Ta 3a KOPIOHOM, IPHUCBIYCHHX
BHKOPHCTaHHIO TDCHIHTIB, CBIIYMTb, IO iX BHKOPHCTOBYIOTb Y IIHPOKOMY
KOHTEKCTi, pO3IANAOYM IX SK IeJaroriudi TexHoiorii oceitu. Takox

BiJI3HAYAETHCS TEOPETHUHHIT i IPHKIATHMI aHATi3 OCHOB TEXHOJOTII IPYIIOBOTO
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TPEHIHTY Ta IHIINX ACIEKTIB, TAKHX K aITOPUTMH CKIAJaHHI IPOrpaM TPEHIHTy
npodheciiiHO-IICHXOIOTIYHOTO CIPSAMYBAaHHS Ta TPCHIHTOBI TEXHOJIOTII HaBYaHHS
Y4HIB, 8 TAKOXK IPOrPAMH COLIaTbHO-IICHXOIOTIYHIX TPSHIHTIB Ta iHIIi.

CBiIUeHHAM 3aCTOCYBaHHS TPEHIHIIB € IXHI XapaKTepHCTHKH, SKi
JIOCIDKYIOTh CydYacHi HAayKOBII i OOIPYHTOBYIOTH NOLIIBHICTh BHKOPHCTaHHS
pI3HHX THIIB TpPEHIHTIB, TaKHX SK COLIaJbHO-IICHXOJIOTIYHHH, MOTHBALfHMIA,
AKMeOJIOTIUHHIl, eMomiifHol 3pilocTi, aimoBoro (mpodeciiiHoro), KOrHITHBHO
30piEHTOBAaHOTO CIIKYBaHHA, KOMYHIKaTHBHHX YMiHP Ta KOMYHIKaTHBHOL
KOMITeTEeHIIii B 0Bl B3aeMozil, 3 Bubopy mpodecii i ocobucTicHOro 3pocTaHHs,
BIUIUBY Ta IHPOTHCTOSHHS BILINBY, IPOTHO3YBAHHS IOBEIIHKH, IIEHAaroriyHOro
CIIIKYBaHHS, MOJOJAHHA KOH(QJIKTIB, YIEBHEHOCTI B cob6i Ta pPO3BHIKY
pedIeKCHBHUX CKITaOBHX CaMOCBIIOMOCTI Ta iHIIi.

V chepi MiKKyIpTYpHOI KOMyHIKanii B KyabTypHiil antpomosnorii CIIIA

BUHEKITH pi3Hi BN TpeHiHTiB, ski Gy cucremartusosami P. Bpiciinom [61] i
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