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ШАНОВНІ КОЛЕГИ, ДОРОГІ ЧИТАЧІ! 

Дозвольте запропонувати вашій увазі монографію, яка ста-

ла результатом наукових досліджень співробітників ННЦ розвит-

ку персоналу та лідерства Київського університету імені Бориса 

Грінченка й викладачів і аспірантів з інших університетів Украї-

ни, дотичних у своїх наукових розвідках до теми реформування 

освіти і лідерства. В тому чи іншому аспекті кожна стаття торка-

ється вказаної проблематики під об’єднавчою ідеєю наукової 

теми «Розвиток лідерських якостей працівників освіти в умовах 

реформування галузі» навчально-наукового центру розвитку 

персоналу та лідерства Київського університету імені Бориса 

Грінченка (номер державної реєстрації 0116U005688). 

Актуальність теми, яку висвітлено в монографії, не викликає 

сумнівів у її авторів, адже однією із важливих умов забезпечення 

ефективного функціонування сучасної освіти наряду з оптиміза-

цією і вдосконаленням є зміна  управлінського менеджменту на 

лідерську парадигму.  Очевидним є той факт, що традиційні прин-

ципи, методи і засоби навчання не забезпечують ефективного 

розвитку освіти, її конкурентоспроможності в умовах глобаліза-

ції, цифровізації, дистанційного та змішаного навчання. Рефор-

мування освіти вимагає від педагога не лише професійних знань, 

умінь і навичок, але й лідерських якостей, що дозволять йому 

успішно реалізувати свій творчий потенціал і розкрити  потенці-

ал своїх учнів. Розгляду вказаної проблематики й присвячено 

монографію, підготовлену  співробітниками  ННЦ розвитку персо-

налу та лідерства в межах реалізації завдань наукової діяльності 

із залученням науково-педагогічних працівників з різних універ-

ситетів України.  

Наукова діяльність ННЦ розвитку персоналу та лідерства ре-

алізується співробітниками, які водночас є викладачами різних 
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кафедр Київського університету імені Бориса Грінченка, учасника-

ми всеукраїнських й міжнародних проєктів, ініціаторами розробки 

дослідно-експериментальних тем у проблематиці середньої та 

вищої освіти. 

Апробація отриманих результатів здійснюється на конфе-

ренціях, вебінарах, круглих столах, фестивалях інших заходах, 

які організовують або беруть у них участь співробітники ННЦ 

в Україні й за кордоном. Великою мірою науково-дослідна робо-

та спрямована на публікаційну активність, розробку й видання 

навчальних посібників та матеріалів для організації реформу-

вання освіти і розбудови лідерства в закладах освіти. Адже сьо-

годні, як ніколи, актуальними є відповіді на питання: Як повинна 

змінитися професійна діяльність викладачів у зв'язку зі змінами 

у вищій освіті? Саме тому в зміст нашої монографії покладено 

авторські пропозиції щодо системного й комплексного вирішення 

таких нагальних питань, як підвищення мотивації науково-педа-

гогічних працівників щодо забезпечення і здійснення освіти на 

високому методичному і науковому рівні; падіння престижу ви-

кладацької діяльності; оптимізація виконання великого навчаль-

ного навантаження й віднайдення часу на професійний розвиток; 

розбудова необхідної і достатньої дослідницької, інформаційної 

й іншої інфраструктури для самоудосконалення викладачів та 

навчання здобувачів; залучення фахівців-практиків і науковців 

до освітнього процесу у ЗВО; оновлення кадрового складу ЗВО. 

У структурі тексту монографії дотримано такої логіки: від 

теоретико-методологічних підходів (викладених у першому роз-

ділі) через аналіз програм (у другому розділі) до представлення 

досвіду запровадження парадигми освітнього лідерства в закла-

дах освіти (у третьому розділі). Така логіка побудови тексту, пос-

лідовність представлення авторської аргументації, наявність 

візуальних фрагментів сприятимуть, на наше сподівання, легкому 
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сприйманню й емпіричному підтвердженню інформації, підкре-

слять її актуальність для практичної реалізації. 

У першому розділі «Теоретико-методологічні засади дослі-

дження особистості лідера в освіті в умовах реформування галузі» 

представлено розгорнутий аналіз найбільш концептуальних дос-

ліджень по темі. Основна частина другого розділу «Запрова-

дження програм розвитку особистості лідера в закладах освіти» 

присвячена вирішенню завдань по адаптації, оцінці, навчанню 

і розвитку освітян. У третьому розділі «Кращі практики реаліза-

ції парадигми освітнього лідерства в закладах освіти» представ-

лено узагальнення авторського досвіду з приводу організації 

наставництва в українських університетах, формування асертив-

ної поведінки й комунікативної компетентності викладачів і 

студентів, побудови кар’єри молоді та ін. 

Авторський колектив монографії висловлює сподівання, 

що представлені в публікації матеріали будуть цікавими для ши-

рокого кола читачів, зацікавлених у розбудові сучасної українсь-

кої освіти – викладачів, педагогів, дослідників, менеджерів, мо-

лодих вчених і студентів. Інформацію може бути використано 

в освітньому процесі закладів загальної середньої освіти, закла-

дів вищої освіти, інститутів післядипломної освіти та інших ор-

ганізацій для покращення професійної підготовки вчителів і ви-

кладачів. Також сподіваємось, що наша публікація приверне увагу 

до такої важливої проблеми, як формування лідера на студентській лаві 

під впливом особистості викладача. Це, на нашу думку, уможливить 

не тільки формування конструктивного погляду на проблему 

реформування галузі освіти, а й спонукатиме до проведення пе-

вного комплексу заходів активної реалізації освітніх реформ. 

Бажаємо приємного і корисного читання! 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ 

ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБИСТОСТІ ЛІДЕРА 

В ОСВІТІ 

МОДЕЛЮВАННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ 

ВИКЛАДАЧА ЗАКЛАДУ ВИЩОЇ ОСВІТИ 

(НА ПРИКЛАДІ РОЗРОБКИ ПРОФІЛЮ КОМПЕТЕНЦІЙ 

ВИКЛАДАЧА КИЇВСЬКОГО УНІВЕРСИТЕТУ 

ІМЕНІ БОРИСА ГРІНЧЕНКА) 

Ю. В. Бреус 

кандидат психологічних наук, 

завідувач ННЦ розвитку персоналу та лідерства 

Київського університету імені Бориса Грінченка 

 

Якісна освіта є важливим ресурсом розвитку суспільства. 

Відтак забезпечення якості вищої освіти – це один із ключових 

орієнтирів у розбудові Європейського простору вищої освіти та 

реформуванні системи вищої освіти. Якість освіти не є лінійним 

комплексним явищем: формується за допомогою освітнього се-

редовища, освітніх програм, наявних ресурсів навчання, органі-

зації освітнього процесу, місцевого контексту та інших чинників. 

Проте, на нашу думку, вирішальну роль у забезпеченні якості 

вищої освіти відіграє рівень професійної компетентності викла-

дача. На цьому наголошується й у Європейських стандартах 

і рекомендаціях щодо забезпечення якості в Європейському про-

сторі вищої освіти (ESG), ухвалених на Міністерській конференції 

у Єревані 14–15 травня 2015 р. У документі одним із орієнтирів 

внутрішнього забезпечення якості визнано якісний викладацький 
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персонал з акцентом на визначальній ролі викладача у створенні 

високоякісного досвіду студентів, уможливлення набуття ними 

знань, компетентностей та навичок. 

Водночас існує реальна проблема погіршення кадрового 

забезпечення українських закладів вищої освіти, про що зазна-

чено у Стратегії розвитку вищої освіти в Україні на 2021–

2031 роки [18]. Зокрема, у документі мова йде про: 

– падіння престижу викладацької діяльності; 

– недостатню мотивацію науково-педагогічних працівни-

ків забезпечувати і здійснювати освітній процес на високому 

методичному і науковому рівні; 

– невідповідність ліцензійних та акредитаційних вимог ре-

альним можливостям забезпечення професійного розвитку ви-

кладачів; 

– недосконалу тарифну політику у сфері оплати праці ви-

кладачів; 

– відсутність реальних можливостей академічної мобільно-

сті викладачів; 

– велике навчальне навантаження, яке залишає обмаль ча-

су на професійний розвиток; 

– застарілість або відсутність необхідної і достатньої дослі-

дницької, інформаційної й іншої інфраструктури для самоудос-

коналення викладачів та навчання здобувачів; 

– системні вади процесу атестації науково-педагогічних 

кадрів; 

– відсутність механізму залучення фахівців-практиків і на-

уковців до освітнього процесу у ЗВО; 

– відсутність системного оновлення кадрового складу ЗВО; 

– еміграцію найбільш кваліфікованих викладачів до закор-

донних ЗВО. 
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Зазначені проблеми потребують комплексного та систем-

ного вирішення, й сьогодні вища освіта знаходиться на етапі 

реформування: наразі існує необхідність суттєвого переосмис-

лення досвіду роботи викладачів закладів вищої освіти відповід-

но до нових вимог. Проте кадрове забезпечення є одним із болю-

чих місць реформи. Головне питання полягає в тому, як повинна 

змінитися професійна діяльність викладачів у зв'язку зі змінами 

у вищій освіті? 

У нових умовах, коли акцент управління академічним пер-

соналом перенесено з формальної відповідності кваліфікаційним 

та галузевим вимогам на результативність і ефективність діяль-

ності, в українських університетах складається практика нової 

HR-політики і оцінки компетенцій науково- педагогічних спів-

робітників. Пошук оптимальних умов, що забезпечують релеван-

тність компетенцій викладацького складу результатам освіти 

студентів, є пріоритетним завданням управління університетом. 

Перш ніж визначити зміст професійної компетентності ви-

кладача, варто проаналізувати поняття «компетентність» та 

«компетенція», які є ключовими категоріями у компетентнісно-

му підході. 

На основі аналізу наукової літератури, закцентуємо на го-

ловних підходах до трактування понять «компетенція» та «ком-

петентність». 

Поява терміну «компетенція» в науці та HR-спільноті по-

в’язана із роботами Д. Макклеланда та його послідовника Р. Боят-

циса, який у результаті досліджень якостей керівників виявив 

велику кількість факторів, що відрізняють ефективного керівника 

від неефективного. Він визначив поняття «компетенція», як «здат-

ність людини поводитися таким чином, щоб відповідати вимо-

гам роботи в певному організаційному середовищі, що, в свою 

чергу, є причиною досягнення бажаних результатів» [23]. 
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Відтак у зарубіжних та вітчизняних дослідженнях науковці 

та практики поняття «компетенція» трактують по-різному. Звер-

таємо увагу на домінантні, отже, «компетенція» – це: 

– відчужена від суб’єкта, наперед задана соціальна норма 

(вимога) до освітньої підготовки учня, необхідна для його якісної 

продуктивної діяльності в певній сфері, тобто соціально закріп-

лений результат (автори «Енциклопедії освіти»); 

– сукупність взаємозалежних якостей особистості (знання, 

уміння, навички, способи діяльності), що задаються до певного 

кола предметів і процесів, необхідних для якісної, продуктивної 

діяльності щодо них (О. Кучай); 

– коло питань, в яких хто-небудь добре обізнаний; коло чи-

їхось повноважень, прав (тлумачний словник С. Ожегова); 

– особиста властивість спеціаліста вирішувати визначений 

тип професійних задач (Ю. Рубін); 

– готовність людини до мобілізації знань, умінь, зовнішніх 

ресурсів для ефективної діяльності в конкретній життєвій ситуа-

ції (А. Хуторський). 

Поняття «компетентність» розуміють як: 

– специфічна здібність, яка дозволяє особистості вирішува-

ти типові проблеми й завдання, що виникають у реальних ситуа-

ціях повсякденного життя; вміння вирішувати окреслене коло 

завдань у професійних видах діяльності (А. Бодальов); 

– проявлені спеціалістом з вищою освітою на практиці 

прагнення і здатності (готовність) реалізувати свій потенціал 

(знання, уміння, досвід, особистісні якості та ін.) для успішної 

творчої (продуктивної) діяльності в професійній і соціальній 

сфері, усвідомлюючи її соціальну значущість і особисту відпові-

дальність за результати цієї діяльності, необхідність її постійного 

удосконалення (Ю. Татур); 
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– особливий тип організації предметно-специфічних 

знань, що дозволяють приймати ефективні рішення у відповід-

ній галузі діяльності (М. Холодна); 

– володіння учнем відповідною компетенцією, включаючи 

його особистісне ставлення до предмета діяльності, усталена 

якість особистості (сукупність якостей) учня і мінімальний досвід 

діяльності у даній сфері (А. Хуторський); 

– якість особистості або сукупність якостей, мінімальний 

досвід діяльності в заданій сфері (В. Шадриков); 

– те, чого досяг конкретний спеціаліст, вона характеризує 

міру освоєння компетенції і визначається можливістю вирішувати 

поставлені «місцем» задачі (Ф. Шаріпов); 

– здатність застосовувати знання та уміння ефективно й 

творчо в міжособистісних відносинах – ситуаціях, що передба-

чають взаємодію з іншими людьми в соціальному контексті так 

само, як і в професійних ситуаціях; поняття, що логічно похо-

дить від ставлень до цінностей та від умінь до знань (Quality 

education and competencies for life). 

Варто зазначити, що, наприклад, Дж. Равен не розмежовує ці 

поняття і визначає компетентність як специфічну здібність, не-

обхідну для ефективного виконання конкретної дії в конкретній 

предметній галузі; «володіння особистістю вузькоспеціальними 

знаннями, особливого роду предметними навичками, способами 

мислення, а також розуміння відповідальності за свої дії» [16]. 

Однак звертаємо увагу й на інші точки зору науковців, які 

вищезазначені категорії розмежовують. Так, наприклад, на думку 

О. Дрогайцева, зміст поняття «компетентність» значно ширший, 

адже це володіння знаннями, які дають змогу робити висновки, 

а «компетенція» – це коло питань, у яких особистість найкраще 

розуміється [4]. 
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У своїх роботах В. Калінін також стверджує, що компетент-

ність є більш широким поняттям, яке характеризує і визначає 

рівень професіоналізму особистості, а її досягнення відбувається 

через здобуття необхідних компетенцій, що складають мету 

професійної підготовки фахівця [9, с. 8]. 

Цікавою є думка О. Кучая, який наголошує, що, хоча поняття 

компетентність і компетенція розмежовані у визначенні, однак 

сукупно вони відображають цілісність і збірну, інтеграційну суть 

як результату освіти, так і результату діяльності людини [11, с. 45]. 

У свій час В. Луговий виокремив чотири групи підходів до 

визначення зазначених понять. Зокрема: 

1. Компетентність та компетенція розглядаються як тотож-

ні поняття та вживаються як синоніми за законами випадковості. 

2. Компетентність (компетентності) та компетенція (ком-

петенції) використовуються для позначення різних груп особис-

тісних якостей за цільовими критеріями (знання, уміння). 

3. Компетентність – інтегральна характеристика особи, яка 

розкладається на диференціальні компетентності (загальна ком-

петентність складається з окремих частинних компетентностей). 

Поняття «компетенція» (компетенції) набуває значення юридич-

ного характеру як певних повноважень, наданих особі для вико-

нання покладених на неї функцій. 

4. Компетентність – певна загальна характеристика особи, 

яка складається з окремих компетенцій (компетентність – загаль-

на, компетенції – частини, які є складовими цілого – компетент-

ності) [13]. 

Саме на це, четверте, тлумачення ми будемо опиратися у по-

дальших дослідженнях феномену компетентності, зокрема й про-

фесійної компетентності викладача. Так, компетенції ми розгля-

даємо як певний, заздалегідь визначений, набір знань, умінь, 

навичок, а компетентність – якісну характеристику їх засвоєння, 
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що виявляється в процесі практичної діяльності. У кожній конк-

ретній галузі компетентність набуде своїх неповторних ознак 

і характеристик на відміну від компетенції, що є категорією ре-

зультату освіти, навченості особи, яка виконує функціональну 

діяльність на своєму робочому місці, має певні повноваження 

у межах своєї посади. 

Проблема визначення сутності професійної компетентності 

викладача вищої школи є предметом досліджень багатьох учених 

(Л. Алексєєва, Г. Балл, Т. Бугайчук, О. Гура, В. Введенський, О. Ду-

басенюк, В. Калінін, А. Маркова, В. Стрельников, Л. Хоружа, 

Л. Шевчук, І. Ярмола та інші). 

Під професійною компетентністю викладача будемо розуміти 

сукупність теоретичних знань, практичних умінь, досвіду та особи-

стісних якостей, які забезпечують ефективність і результативність 

його педагогічної діяльності (за визначенням Л. Хоружої) [22]. 

У межах нашого дослідження ми прийшли до висновку, що 

зміст і структуру професійної компетентності викладача варто 

визначити на основі його профілю компетенцій. 

Профіль компетенцій – це індивідуальна еталонна модель 

компетенцій, необхідна для досягнення успіху на конкретній 

посаді. Опираючись на це визначення, можемо говорити про те, 

що профіль компетенцій викладача описує навички, здібності та 

компетенції, які особа повинна мати, щоб бути ефективним ви-

кладачем у своїй організації. Його розробка та впровадження 

може бути одним із варіантів вирішення кадрового питання 

у вищій освіті, пов’язаного із необхідністю зміни професійної 

діяльності викладачів у період реформування вищої освіти. 

У 2018 році у Київському університеті імені Бориса Грінчен-

ка ректоратом було затверджено профіль компетенцій викладача 

(табл. 1). На прикладі зазначеного профілю розкриємо основні 

етапи та принципи його розробки. 



 

Таблиця 1 

Профіль компетенцій викладача Київського університету імені Бориса Грінченка 

Компетентність 

/ загальні ком-

петентності 

Компетенції Показники прояву / результати навчання 

1 2 3 

Дидактична / 

ЗК.01 

ЗК.08 

ЗК.09 

Інновацій-

ність 

• володіння знаннями про нововведення у сфері освіти на рівні законів, наказів, 

постанов тощо; 

• оновлення змісту, форм і методів навчання відповідно до стандартів якості освіти; 

• поєднання традиційних та інноваційних форм та методів навчання 

Професійне 

самовдос-

коналення 

• побудова занять з врахуванням закономірностей процесу навчання; 

• забезпечення міждисциплінарного та системного підходів в освітньому процесі; 

• врахування психологічних аспектів розвивального навчання; 

• запровадження в педагогічну практику останніх досягнень сучасної науки 

Комунікати-

вно-інтерак-

тивна ком-

петенція 

• володіння інтерактивними методами навчання та вміння застосовувати їх у осві-

тньому процесі; 

• організація індивідуальної й колективної взаємодії зі студентами; 

• здатність залучати студентів до проектної діяльності 

Управлінська 

компетенція 

• вміння ставити дидактичну мету та досягати її у партнерстві зі студентами; 

• стимулювання інтелектуального, творчого пошуку студентів та здійснення ними 

власних досліджень; 

• організація самостійної роботи студентів; 

• моніторинг, оцінка і корекція освітніх результатів 

 

 



 

1 2 3 

Дослідницька / 

ЗК.05 

Методологі-

чна компе-

тенція 

• використання інструментів оцінки потреб суспільства, бізнесу, тощо для форму-

лювання актуальних тем дослідження; 

• здатність установлювати зв’язки між різними науковими теоріями і підходами; 

аналізувати, оцінювати та продукувати нові наукові ідеї; 

• уміння визначати та застосовувати релевантні методи, технології та інструменти 

для реалізації дослідження; 

• знання методів статистичної обробки даних дослідження 

Науковий 

PR 

• використання платформ Scopus та Web of Science для дослідницької діяльності; 

• публікація власних досліджень у Scopus та Web of Science; 

• використання сервісів для редагування текстів; 

• оформлення бібліографічних посилань у наукових роботах; 

• здатність виявляти в науковій діяльності комерційну складову та здійснювати 

трансфер технологій; 

• навички презентації результатів наукової діяльності з урахуванням потреб потен-

ційного читача 

Міжнародна 

та державна 

кооперація 

• організація роботи з потенційними партнерами; 

• навички ведення ділового листування (написання листів з пропозицією про спів-

працю, мотиваційного листа / cv тощо); 

• створення та керування профілем автора в міжнародних реєстрах вчених (ORCID, 

Publons та ін.) 

Проектна 

діяльність 

• уміння формувати концепцію і дизайн наукового проекту/дослідження; 

• навички написання проектних заявок; 

• уміння розраховувати та управляти бюджетом проекту; 

• володіння інструментами моніторингу та оцінювання виконання проекту 



 

1 2 3 

Академічна 

доброчес-

ність 

• використання інструментів для перевірки на наявність плагіату в наукових роботах; 

• спроможність до захисту своїх авторських прав; 

• розвиток академічної доброчесності у студентів. 

Лідерська / 

ЗК.02 

ЗК.03 

ЗК.06 

ЗК.07 

ЗК.10 

ЗК.11 

ЗК.12 

Розуміння 

поняття 

освітнього 

лідерства 

• розуміння психологічних основ феномену лідерства; 

• побудова власної траєкторії розвитку лідерського потенціалу; 

• готовність до реалізації нововведень у викладацькій діяльності. 

Креатив-

ність 

• побудова креативних процесів; 

• створення креативного середовища для навчання; 

• оцінювання креативних продуктів 

Комплексне 

вирішення 

проблем 

• використання різних прийомів та технік постановки цілей; 

• аналіз наявних зовнішніх та внутрішніх ресурсів для досягнення цілей; 

• планування й прогнозування досягнень; 

• прояв толерантності до невизначеного. 

Ефективна 

комунікація 

• надання конструктивного зворотного зв’язку; 

• ефективне використовувати засоби комунікацій; 

• уміння чітко та зрозуміло формулювати свою точку зору, враховуючи потреби аудиторії; 

• практика ненасильницької комунікації та рефлексивного слухання. 

Взаємодія з 

людьми 

• використання коучингового підходу у роботі викладача; 

• вміння працювати в команді; 

• розвиток у студентів навичок командної роботи; 

• високий рівень розвитку емоційного інтелекту. 

Цифрова / 

ЗК.04 

Технології 

е-навчання 

• використання онлайн сервісів та цифрових технологій для формування у студен-

тів навичок успішної людини; 



 

1 2 3 

• створення навчальних е-ресурсів (текстові, мультимедійні, аудіо, відео тощо) та здат-

ність аргументувати шляхи і методи їх використання залежно від навчальних цілей; 

• поєднання при створенні електронних навчальних ресурсів можливості сучасних 

LMS та сервісівВеб 2.0, Веб 3.0 залежно від стилів навчання студентів; 

• оцінювання інноваційних педагогічних та цифрових технологій для впровадження 

формального,неформального та інформального навчання; 

• опис та прогнозування освітніх трендів з урахуванням розвитку цифрових технологій; 

• інтегрування цифрових технологій в освітній процес 

• здійснення постійного саморозвитку через доступні цифрові ресурси 

Цифрові 

інструменти 

для ефекти-

вної кому-

нікації 

• використання онлайн сервісів для вирішення завдань ефективної комунікації у 

змішаному навчанні; 

• спілкування з колегами в одній освітній установі та за її межами за допомогою 

корпоративних сервісів, соціальних мереж, системи е-навчання тощо; 

• оперативне консультування учасників освітнього процесу інструментами 

е-середовища Університету 

Цифрові 

інструменти 

для ефекти-

вної спів-

праці 

• використання онлайн сервісів для вирішення завдань співробітництва у змішаному 

навчанні; 

• модифікація та редагування існуючих цифрових освітніх ресурсів (при наявності 

відповідного дозволу) з дотриманням вимог академічної доброчесності; 

• розміщення та поширення створених цифрових освітніх ресурсів в репозиторіях 

та на освітніх платформах Університету; 

• спільне (колективне) створення цифрових освітніх ресурсів; 

• створення та редагування електронних документів для спілкування, кооперації та 

інформування учасників з питань освітнього процесу 

• пропонування нових шляхів та ресурсів для спільної е-взаємодії 



 

1 2 3 

Цифрові 

інструменти 

для форму-

вального 

оцінювання 

• розробка критеріїв оцінювання якості створених навчальних е-ресурсів різного 

формату: текстові, мультимедійні, аудіо, відео; 

• застосування онлайн сервісів для вирішення завдань формувального оцінювання 

у змішаному навчанні 

 

ЗК.01. Знання та розуміння предметної області і професійної діяльності  

ЗК.02. Володіння навичками критичного мислення 

ЗК.03. Володіння комунікативними навичками, здатність проявляти емпатію  

ЗК.04. Здатність використовувати інформаційні та комунікаційні технології 

ЗК.05. Здатність до пошуку, оброблення та аналізу інформації з різних джерел 

ЗК.06. Здатність до особистісного і професійного розвитку 

ЗК.07. Здатність генерувати нові ідеї (креативність) 

ЗК.08. Здатність застосовувати кращі практики у професійній діяльності  

ЗК.09. Здатність мотивувати людей та рухатися до спільної мети 

ЗК.10. Здатність діяти на основі етичних міркувань (мотивів) 

ЗК.11. Здатність проявляти толерантність та повагу до культурної різноманітності 

ЗК.12. Здатність діяти соціально відповідально та свідомо 
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Сьогодні існує три способи моделювання компетенцій [10]: 

– застосування стандартизованих моделей компетенцій 

найбільш успішних компаній; 

– коригування стандартизованих моделей компетенцій від-

повідно до цілей організації та цінностей корпоративної культури; 

– побудова моделі компетенцій «з нуля» на основі стратегій 

розвитку, місії організації та типу корпоративної культури за 

допомогою зовнішніх консультантів або самостійно. 

З нашого досвіду, ми скористалися саме третім способом  

і розробили «з нуля» профіль компетенцій викладача Київського 

університету імені Бориса Грінченка. 

1 етап. Аналіз нормативної документації 

У побудові профілю компетенцій викладача вважаємо 

за необхідне рухатись у напрямку від визначення функцій та 

професійних завдань на посаді до відповідних ним компетенцій 

з уточненням поведінкових індикаторів прояву кожної компете-

нції на основі аналізу поведінки успішних та неуспішних праців-

ників. Саме на першому етапі важливо на основі проведеного 

аналізу описати діяльність викладача, визначити його трудові 

функції та професійні завдання. 

Нині вихідними нормативно-правовими документами 

в Україні, які відображають вимоги як до змісту, якості, умов 

професійної діяльності, так і до професійних і особистісних ха-

рактеристик фахівця, є такі: Закон України «Про вищу освіту», 

Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників, 

Методичні рекомендації щодо розроблення професійних стандар-

тів за компетентнісним підходом, Національна рамка кваліфіка-

цій, затверджена постановою Кабінету Міністрів України від 

23.11.2011 №1341 (у редакції постанови Кабінету Міністрів Укра-

їни від 25.06.2020 №519). 
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Важливим є той факт, що в Україні 23 березня 2021 р. за-

тверджено професійний стандарт на групу професій «Викладачі 

закладів вищої освіти» [15], в якому встановлено вимоги до про-

фесійних компетентностей викладачів закладів вищої освіти, 

визначено умови для їхнього професійного розвитку та підви-

щення якості їхньої праці. Станом на сьогодні був лише проєкт 

професійного стандарту на посади «Асистент», «Викладач», «Ста-

рший викладач», «Доцент», «Професор», який був винесений на 

обговорення у 2020 році. Як зазначає Я. Бельмаз, «…така ситуація 

обумовлена низкою об’єктивних причин: по-перше, це відсутність 

стандартної спеціальної підготовки таких фахівців, і, по-друге, 

розмаїттям професійних функцій наукового-педагогічного пра-

цівника закладу вищої освіти, які складно зафіксувати в офіцій-

них документах у повному обсязі» [1]. 

І хоч профіль компетенцій не варто ототожнювати із по-

няттям професійного стандарту, цей документ є важливим оріє-

нтиром у розробці профілю компетенцій для викладачів. Різниця 

між документами полягає в тому, що у професійному стандарті 

реалізація трудової функції здійснюється через знання, уміння 

та навички, а профіль компетенцій фокусується на іншому – 

професійній поведінці. Принципи професійної поведінки теж 

випливають з характеристики трудових функцій, і деякі є харак-

терними для декількох таких функцій, а тому часто зустрічаються 

у сполученні з ними чи повторюються. Визначення такого аспекту 

спрямоване на формування спроможності працівника швидко 

пристосовуватись до умов праці в конкретній організації та ефе-

ктивно виконувати професійну діяльність. 

Водночас у процесі розробки профілю компетенцій закладам 

вищої освіти варто орієнтуватися на власні положення і посадові 

інструкції, що визначають посадові обов’язки науково-педаго-

гічних працівників. Працюючий профіль компетенцій будується 
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на цінностях конкретної організації. Тільки в цьому випадку він 

буде приносити той результат, заради якого він розробляється. 

Основним завданням під час створення профілю компетенцій 

викладача є визначення прикладів поведінки, що забезпечує його 

успішну роботу. Яка вона зараз і якою має бути в майбутньому? 

Яка поведінка викладача стимулюється закладом вищої освіти? 

Яка поведінка викладача буде сприяти реалізації місії організації 

та досягненню стратегічних цілей? Саме тому профіль компетен-

цій не може бути уніфікованим документом для усіх закладів 

освіти, на відміну від інших документів, про які вже згадувалось. 

Тож підводячи підсумок проведеного аналізу і повертаю-

чись до поставлених нами завдань у процесі розробки профілю, 

на нашу думку, найбільш точно трудові функції викладача зазна-

чені у професійному стандарті на групу професій «Викладачі за-

кладів вищої освіти», серед яких: 

– розроблення та оновлення програм навчальних дисцип-

лін, підготовка навчальних і методичних матеріалів; 

– викладання, консультативна підтримка студентів; 

– оцінювання результатів навчання; 

– виконання дослідницьких / творчих проєктів, оприлюд-

нення їх результатів та забезпечення захисту авторських прав; 

– участь у роботі кафедри, інших колегіальних органів, 

професійних об’єднань, організація освітніх та наукових заходів; 

– керівництво науковою, творчою роботою студентів, аспі-

рантів; 

– розроблення та вдосконалення освітніх програм; 

– здійснення наукової та фахової експертизи, консульту-

вання підприємств, установ, організацій [15]. 

Що стосується виокремлення видів науково-педагогічної 

діяльності, тут дотримуємося законодавства і вважаємо, що її 

зміст можна трактувати як сукупність навчальної, методичної, 
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наукової (науково-технічної, мистецької), організаційної й вихов-

ної діяльності з виділенням основних видів роботи у кожній з них. 

2 етап. Моделювання компетенцій 

На другому етапі ключовими завданнями є створення мо-

делі компетенцій. На цьому етапі здійснюється перехід від аналізу 

задач діяльності, трудових функцій викладача до аналізу складо-

вих їх виконання, а саме – до компетенцій. Збір інформації на 

даному етапі важливо проводити проєктною групою, залучивши 

співробітників, які будуть використовувати цю модель. Учасники 

проєктної групи повинні визначитися, скільки компетентностей 

має містити модель, а також наскільки деталізованою має бути 

кожна компетентність, скільки компетенцій вона буде включати. 

На етапі моделювання компетенцій для збору інформації 

можна використати наступні методи: 

– фокус-групи; 

– структуровані опитування; 

– інтерв'ю; 

– аналіз конкретних робочих ситуацій; 

– метод «критичних інцидентів». 

Під час розробки моделі компетенцій можуть бути допу-

щені такі помилки, які у подальшому негативно впливають на 

результат: 

– Перетинання компетенцій – схожі індикатори викорис-

товуються для визначення двох або трьох різних компетенцій. 

– Складні компетенції, тобто компетенції, які занадто 

складно сформульовані, що ускладнює роботу з ними. 

– Суперечливі компетенції, тобто компетенції, які містять 

твердження, що позначають протилежні речі. Ця помилка прояв-

ляється у наявності компетенції, яка містить кілька суперечли-

вих між собою індикаторів поведінки. 
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– Компетенції, що містять в описі, є не індикаторами пове-

дінки, а бажаним результатом діяльності. Індикатор не повинен 

вказувати на результат діяльності, оскільки результат є наслідком 

володіння компетенцією, а не визначенням самої компетенції. 

– Занадто складна або занадто проста модель компетенцій, 

що утрудняє її використання та знижує її ефективність. 

– Якщо модель запозичена в іншої організації, то вона мо-

же здатися неактуальною для співробітників, і вони не будуть 

використовувати її, тому що не бачитимуть цінність запозиче-

них компетенцій. 

3 етап. Формування профілю компетенцій викладача на основі 

моделі компетенцій. 

Результатом розробки моделі компетенцій є профілі компе-

тенцій, побудовані для конкретної посади. Так, має бути готовий 

перелік компетентностей та відповідних компетенції, виділені 

індикатори, що описують і розшифровують компетенцію мовою 

поведінки (як компетенція проявляється у роботі співробітника). 

Вказаний етап є логічним продовженням попереднього, під 

час якого аналізується отримана інформація, перевіряється її 

валідність через отримання зворотних зв’язків від інших експер-

тів, керівника організації та зацікавлених груп співробітників. 

На цьому етапі в результаті роботи проєктної групи в Київ-

ському університеті імені Бориса Грінченка та профільних фахі-

вців, які займалися розробкою профілю компетенцій, було виді-

лено чотири ключові компетентності сучасного викладача: дида-

ктична, дослідницька, лідерська та цифрова. Кожну компетент-

ність описує 4–5 компетенції, які її формують (табл.1). Так, на-

приклад, лідерська компетентність викладача визначається через 

його розуміння освітнього лідерства, креативність, вміння ком-

плексно вирішувати проблеми, здатність до ефективної комуні-

кації та взаємодії з людьми. 
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Також у процесі визначення ключових компетенцій було 

враховано перелік загальних компетентностей викладача, який 

міститься у професійному стандарті на групу професій «Викла-

дачі закладів вищої освіти»: 

1. Знання та розуміння предметної області і професійної 

діяльності 

2. Володіння навичками критичного мислення 

3. Володіння комунікативними навичками, здатність про-

являти емпатію 

4. Здатність використовувати інформаційні та комуніка-

ційні технології 

5. Здатність до пошуку, опрацювання та аналізу інформації 

з різних джерел 

6. Здатність до особистісного і професійного розвитку 

7. Здатність генерувати нові ідеї (креативність) 

8. Здатність застосовувати кращі практики у професійній 

діяльності 

9. Здатність мотивувати людей та рухатися до спільної мети 

10. Здатність діяти на основі етичних міркувань (мотивів) 

11. Здатність проявляти толерантність та повагу до культу-

рної різноманітності 

12. Здатність діяти соціально відповідально та свідомо [15]. 

Зокрема, ці загальні компетентності враховані у змісті ди-

дактичної, дослідницької, лідерської та цифрової компетентності, 

які визначені у профілі компетенцій викладача. 

Варто зазначити, що такий профіль компетенцій не включає 

спеціальні чи фахові компетенції, які обумовлені сферою діяльно-

сті. Такі компетенції є предметом інших спеціальних досліджень. 

Загалом, для того, щоб профіль компетенцій працював, не-

обхідні такі умови: 



26 

– Принцип орієнтування на компетенції – компетенції ви-

кладача розглядаються позитивно, тобто увага фокусується на 

тому, що викладач знає або вміє на певній стадії свого професій-

ного становлення. 

– Принцип самооцінки та зовнішнього оцінювання вихо-

дить з того, що в закладі вищої освіти культивується самооцінка 

професійної діяльності викладачів, а у зворотному випадку – 

пропонується інструмент для її оцінки. Завдяки профілю компе-

тенцій викладачі можуть об’єктивно оцінювати свою викладацьку 

діяльність. Заохочення викладачів до самооцінки дає їм можливість 

спостерігати за своїм професійним розвитком та стимулювати 

його. Для фахівців з підвищення кваліфікації це є додатковим 

інструментом для визначення потреб у підвищенні кваліфікації 

викладачів і гарантування якості навчання. 

– Принцип рефлексії полягає в тому, що профіль компете-

нцій є дієвим стимулом для рефлексії професійного стану та 

планування заходів для його оптимізації. Цей принцип тісно 

пов'язаний з принципом самооцінки: якщо викладач аналізує 

результати самооцінки своє діяльності й осмислює їх, або ре-

зультати його оцінки з боку колег, експертів з підвищення квалі-

фікації або керівника, він менш схильний переоцінювати або 

недооцінювати себе. У такому разі викладач свідомий своїх про-

галин і потреб у підвищенні кваліфікації. 

– Відкритість профілю – профіль компетенцій викладачів 

не є кінцевим результатом. Він може доповнюватися новими 

категоріями, адаптуватися до різних контекстів. Він може і по-

винен періодично оновлюватися та удосконалюватися. 

4 етап. Інтеграція профілю в HR-процеси 

Існує тісний зв'язок профілю компетенцій з іншими моде-

лями управління персоналом, що забезпечує ефективність вико-

ристання цього інструменту у роботі з персоналом у закладах 
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вищої освіти. Проаналізуємо такий зв'язок з основними HR-

процесами: 

Прийом на роботу. Профіль компетенцій дозволяє здійснити 

оцінку кандидатів на посаду відповідно до чітко визначених вимог. 

У результаті оцінки кандидатів робиться висновок про повну / 

часткову відповідність. Кандидати / співробітники отримують 

ранги / пріоритети щодо відповідності їх компетенцій вимогам 

посади, в результаті з'являються підстави для обґрунтованих 

кадрових рішень. 

Оцінка персоналу. Профіль компетенцій дозволяє розроби-

ти профілі вимог для посади і підібрати методи оцінки розвитку 

компетенцій співробітника у порівнянні з необхідним. На оцінку 

співробітників, таким чином, поширюються єдині стандарти, що 

забезпечує порівняльний аналіз співробітників стосовно заданих 

умов діяльності. 

Управління кар’єрою. Рівень розвитку компетенцій співро-

бітника може порівнюватися не тільки з профілем його поточної 

діяльності, а й з іншими управлінськими посадами, котрі потен-

ційно звільняються. Це дозволяє формувати кадровий резерв на 

єдиних раціональних підставах. 

Навчання і розвиток. У цілому компетенції можна розвивати. 

Щодо викладача, який пройшов оцінку, можна зробити висновок 

за напрямками його подальшого навчання і підготувати плани 

індивідуального розвитку. 

Трансляція корпоративної культури. Корпоративна культура 

і стратегія розвитку закладу освіти закладаються у зміст вимог, 

що пред'являються до співробітників. У будь-який момент часу 

стає можливим відстежити, як короткочасні зусилля в галузі 

управління талантами працюють на довгострокові орієнтири роз-

витку закладу через прозору і раціональну систему показників 

(чисельних значень компетенцій). 
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Отже, на основі проведеного аналізу наукової літератури та 

нормативно-правових документів встановлено, що одним із ва-

ріантів вирішення кадрового питання у вищій освіті, пов’язаного 

із необхідністю зміни професійної діяльності викладачів у період 

реформування вищої освіти, є розробка профілю компетенцій 

викладача та його впровадження у діяльність закладів освіти. Тут 

важливо відмітити декілька ключових тез: 

1. Працюючий профіль компетенцій будується на цінностях 

конкретної організації. Кожен заклад освіти має розробити власний 

профіль компетенцій викладача, який буде відображати еталонну 

модель поведінки викладача, необхідну для досягнення успіху 

саме в цьому закладі. 

2. Визначення компетенцій та розробка профілю компетен-

цій є важливим, трудомістким, але не сталим процесом. Він має 

доповнюватись, удосконалюватись, відображати реальні страте-

гічні цілі закладів освіти. 

3. Профіль об’єднує всі HR-процеси в єдину систему, зро-

зумілу не тільки для співробітників відповідних підрозділів, але 

і для керівників усіх рівнів. Він є своєрідним інструментарієм під 

час прийому на роботу, оцінюванні, навчанні, розвитку, управ-

лінні кар’єрою викладачів закладів вищої освіти, трансляції кор-

поративної культури. 
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Нові виклики ставлять перед закладами освіти, організація-

ми та їх працівниками нові завдання. У зв’язку з цим актуальним 

є розгляд проблематики лідерства та розвитку управлінських 

компетенцій у менеджерів сфери освіти. 

Ефективний менеджер – це особа з такими лідерськими 

якостями, які забезпечують ефективне виконання поставлених перед 

колективом завдань. Набуті знання, професійний досвід і отрима-

ні навички дають змогу управляти колективом як налагодженим 

механізмом, постійно удосконалюючи результати діяльності. 

Для вимірювання і визначення управлінських якостей ме-

неджерів та працівників загалом варто звернутися до класичних 

теорій лідерства [7, с. 252–262]. Однак для формування управлін-

ської компетентності співробітників необхідно враховувати стра-

тегічні цілі організацій. Актуальні й добре розвинуті управлінські 

компетенції дають змогу менеджерам бути більш ефективними, 
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передбачувати вимоги завтрашнього дня, саморозвиватися і роз-

вивати організацію. 

У сучасних наукових розвідках представлено дослідження 

лідерських властивостей, компетентностей. Зокрема можна ви-

ділити кілька основних груп компетенцій [2, с. 53-55]: 

– аналіз ситуації й ухвалення управлінських рішень (важ-

ливо, щоб у менеджерів і персоналу була певна широта бачення 

та готовність бачити більше, ніж безпосередні завдання); 

– управління робочим процесом (компонента лідерства – 

вміння вибудовувати робочий процес, управляти своїм часом і 

часом команди, правильно розподіляти відповідальність); 

– командна взаємодія (лідер повинен співпрацювати з ін-

шими людьми і домагатися взаємовигідних рішень); 

– комунікація і залучення (лідер має вміти зрозуміло та чі-

тко аргументувати свої ідеї, знаходити колег для реалізації за-

думаного); 

– саморозвиток і розвиток людського капіталу (лідерові 

необхідно вміти створити сильну згуртовану команду професіо-

налів, розвивати своїх співробітників); 

– управління змінами (співробітники повинні бути готові 

підтримувати зміни, відкрито говорити про проблеми і пропону-

вати шляхи їхнього вирішення); 

– чесність і етична поведінка (дотримання етичних норм – 

запорука довгострокового успіху); 

– орієнтація на результат (ніколи не зупинятися на досяг-

нутому, прагнути до освоєння нового і досягнення більш високих 

результатів – головна якість лідера). 

Управлінські компетенції зумовлені вибором управлінсь-

кого стилю керівника, його роллю як лідера, набутими навичка-

ми та вміннями. Стиль управління знаходить своє відображення 

у найрізноманітніших інструментах менеджменту: 
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– методах організації (процедури, норми, система мотиву-

вання тощо); 

– соціально-психологічних методах. 

Звертаємо увагу на класифікацію стилів управління мене-

джера, яка ґрунтується на двох фундаментальних компонентах 

управлінської поведінки: орієнтування на результат (наслідки, 

розвиток) і орієнтування на персонал (людський капітал) [5, с. 91]. 

Орієнтування на результат характеризує керівників, які за-

ймаються першочергово формулюванням цілей, плануванням 

діяльності підрозділу, організацією поточної діяльності, контролем 

процесу і результатів. Орієнтування на персонал (людський капі-

тал) властиве керівникам, які приділяють багато уваги мотивації 

підлеглих, їхньому навчанню, делегуванню і наставництву [3]. 

Окремі науковці [1] відзначають важливість компетенції 

«цільова орієнтація чи орієнтація на результати (результат)», яка 

представлена в описі додатковими поведінковими показниками, 

такими як: навички вирішення проблем, ефективність і точність 

висновків, проактивність, мобілізація інших до дії, планування 

дій, передбачення загроз, усунення негараздів тощо. 

На рис. 1 наведено матрицю, в якій виокремлено чотири 

групи стилів управління [5, с. 91]: 

1. низький рівень орієнтування на результат (наслідки, ро-

звиток) і низький рівень орієнтування на персонал; 

2. низький рівень орієнтування на результат (наслідки, ро-

звиток) і високий рівень орієнтування на персонал; 

3. високий рівень орієнтування на результат (наслідки, ро-

звиток) і високий рівень орієнтування на персонал; 

4. високий рівень орієнтування на результат (наслідки, ро-

звиток) і низький рівень орієнтування на персонал. 
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Рис. 1. Матриця стилю управління за орієнтуванням 

 

У правничому коледжі Львівського національного університе-

ту ім. І. Франка було проведено опитування та дослідження щодо 

відповідності стилю управління директора за орієнтуванням. Для 

цього було розроблено опитувальник і запропоновано запитання. 

Для визначення орієнтування на результат обрано такі за-

питання: вміння формулювати власні цілі, вміння формулювати 

цілі, завдання для колективу працівників, рівень планування 

діяльності підрозділу/організації, рівень організації поточної 

діяльності підрозділу/організації, рівень контролю процесу дія-

льності, рівень контролю результатів діяльності. 

Для визначення орієнтування на персонал обрано такі за-

питання: вміння мотивувати підлеглих, рівень застосування су-

часних інструментів мотивування персоналу, наявність розвитку 

персоналу, рівень застосування сучасних інструментів розвитку 

персоналу, вміння делегувати повноваження (завдання), вміння 

здійснювати наставництво, вміння здійснювати консультування. 

Було проведено опитування працівників коледжу на відпо-

відність їхнього директора до певної групи стилю управління. 
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Шкала оцінювання складала від 0 до 1, де 1 – найвищий рівень 

відповідності стилю управління за орієнтацією, 0 – найнижчий 

рівень відповідності стилю управління за орієнтацією. Результа-

ти проведеного опитування наведені у таблицях 1 та 2. 

 

Таблиця 1. 

Результати проведеного опитування на відповідність стилю управління 

орієнтованого на результат (наслідки, розвиток) 

Напрям стилю управління 
Серед-

ній бал 

Вміння формулювати власні цілі 0,80 

Вміння формулювати цілі, завдання для колективу працівників 0,83 

Рівень планування діяльності підрозділу/підприємства 0,73 

Рівень організації поточної діяльності підрозділу/підприємства 0,83 

Рівень контролю процесу діяльності 0,88 

Рівень контролю результатів діяльності 0,80 

Загалом 0,69 

(Джерело: складено авторами) 

 

Орієнтування на персонал властиве керівникам, які приді-

ляють багато уваги мотивації підлеглих, їхньому навчанню, де-

легуванню і наставництву. 

 

Таблиця 2. 

Результати проведеного опитування на відповідність 

стилю управління орієнтованого на персонал 

Напрям стилю управління Серед-

ній бал 

Вміння мотивувати підлеглих 0,45 

Рівень застосування сучасних інструментів мотивування персоналу 0,48 

Наявність розвитку персоналу 0,68 

Рівень застосування сучасних інструментів розвитку персоналу 0,45 

Вміння делегувати повноваження, завдання 0,35 

Вміння здійснювати наставництво 0,38 

Вміння здійснювати консультування 0,40 

Загалом 0,45 

(Джерело: складено авторами) 
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Основні напрацювання для проведення дослідження наве-

дені на рис. 2. 

 

Проблема 

дослідження 
 Встановлення рангів вагомості індикаторів для оці-

нювання відповідності керівника стилю управління 

Термін проведення  Лютий 2020 р. 

Тип дослідження  Експертне 

Метод дослідження  Неструктуроване, пряме інтерв’ю 

Обсяг вибірки  50 інтерв'юерів (співробітники підрозділів організації) 

Робоча гіпотеза  Існують індикатори, які мають вплив на рівень орієн-

тування  керівника на людський капітал та результат 

Хід дослідження 

 
 Ціль: ранжування запропонованих індикаторів 

експертами за ступенем важливості. 

Результат: проранжований перелік індикаторів. 

Результати дослі-

дження 
 Встановлено ранги вагомості показників для оціню-

вання відповідності керівника стилю управління за 

орієнтуванням 

Проблема дослі-

дження 
 m=50 (кількість індикаторів оцінки відносно кожної 

із груп), n=13 (кількість груп, за якими проводиться 

оцінка), 

50 ∗ (13 + 1)

 2
 = 350 

𝑆 = 344576 

𝑊 = 
12 ∗ 344576 

 502  ∗ (133 − 13)
 = 0,757 

Рис. 2. Основні напрацювання для проведення дослідження 

(Джерело: складено авторами) 

 

Запропоноване дослідження було здійснено завдяки враху-

ванню ступеня узгодженості думок опитуваних респондентів. 

Отримане у ході розрахунків значення W – коефіцієнта конкор-

дації – переважає 0,757, що свідчить про достатній рівень узго-

дженості думок респондентів відносно ваги обраних індикаторів. 

Також з метою репрезентації ступеня статистичної значу-

щості (вагомості) розрахованого у дослідженні коефіцієнта W, 

нами обчислено критерій Пірсона  . Потрібно зазначити, що 
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табличне значення критерію Пірсона достатньо менше за обчис-

лене значення. Таким чином, за усіма показниками проведене 

експертне опитування відповідає оптимальному рівню такого 

виду досліджень. 

За результатами проведеного дослідження побудовано ма-

трицю стилю управління за орієнтуванням, яка характерна для 

директора коледжу (див. рис. 3). 
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Орієнтованість на результат 

Рис. 3. Матриця стилю управління за орієнтуванням, 

яка характерна для директора 

(Джерело: складено авторами) 

 

Як бачимо, за результатами опитування працівників дире-

кторові коледжу характерний стиль управління, який відповідає 

сильному керівнику (коли мова йде про адекватну ситуацію) чи 
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диктатору (неадекватний варіант). Такий стиль управління має 

свої плюси та мінуси. 

Поведінка лідера, орієнтованого на завдання, виявляється у 

побудові жорсткої організаційної структури з встановленими 

ролями та взаємовідносинами, налагодженими комунікаційни-

ми каналами та незмінними методами роботи. Такі лідери вті-

люють управлінські функції, використовуючи накази, вказівки, 

цілі та завдання. Поведінка лідера, орієнтованого на відносини, 

насамперед проявляється у турботі про задоволення соціальних 

та емоційних потреб своїх підлеглих. Такий лідер підтримує осо-

бисті стосунки у колективі, використовуючи відкриті комуніка-

ції, надає соціальну й емоційну підтримку підлеглим [3]. 

Хороший керівник може сформувати довгострокову страте-

гію та ефективно реагувати на поточні виклики. Це неможливо без 

підтримки професійного та ефективного управлінського персона-

лу та мотивованих працівників. Тому найважливіші лідерські яко-

сті включають здатність чітко визначати цілі, мотивувати колек-

тив ототожнюватися з цими цілями та зобов’язуватися до їхньої 

реалізації. Ефективний керівник повинен бути далекоглядним, 

харизматичним і одночасно вміти мотивувати та слухати своїх 

співробітників. Його перевагою є стратегічність мислення щодо 

діяльності організації, втілення змін і здатність досягти заплано-

ваних стратегічних цілей. Ключовим тут є спроможність ініціюва-

ти постійні зміни, пояснювати їхню необхідність і залучати яко-

мога більше працівників. Процес реалізації стратегії та постійна 

потреба у впровадженні змін вимагають терпіння менеджерів. 

Керівники повинні вміти слухати людей, керувати ними 

прозоро, стимулювати їх, змушувати персонал відчувати успіх 

організації, що також є їхнім успіхом. Відсутність взаємодії між ниж-

чим і вищим рівнями в структурі організації може бути чинником, 

що сильно обмежує її подальший стратегічний розвиток. Менеджер 
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повинен бути послідовним у тому, що він говорить і робить, і діяти 

відповідно до проголошених цінностей. В іншому випадку невід-

повідність створює розчарування та складну атмосферу в організації, 

наслідком чого є відсутність поваги та довіри. Важливою особли-

вістю лідера є передбачуваність у діях і поведінці, що дає відчуття 

безпеки працівникам та слугує джерелом додаткової енергії. 

Матрицю стилю управління за орієнтуванням можна розг-

лянути в межах класифікації стилів управління відносно частки 

завдань, вирішенню яких приділяє увагу керівник, та відносин, 

де задіяний топ-менеджер. 

Матрицю стилю управління за орієнтуванням на результат 

та персонал у взаємозв’язку із відносною часткою завдань і від-

носинами у колективі директора коледжу наведено на рисунку 4. 
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Низька                   Орієнтація на завдання (Керівництво) Висока 

Рис. 4. Стиль управління директора за орієнтуванням згідно 

з відносною часткою завдань і відносинами у колективі 

(Джерело: складено авторами) 
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Стиль керівництва, що ґрунтується на вказівках (S1): висо-

ка орієнтація на завдання і низьке спрямування на відносини. 

Лідер, який використовує цей стиль, розподіляє між підлеглими 

ролі на свій розсуд і постійно вказує їм, що, як і коли потрібно 

робити. Це насамперед директивний стиль [6, с. 143]. 

Ефективність стилю управління багато в чому залежить від 

рівня зрілості працівників і кожної ситуації, в якій перебувають 

менеджери та персонал. 

Поняття «зрілості» обумовлене ступенем здатності та гото-

вності персоналу швидко реагувати на практичне впровадження 

завдань виконувати дії, які від нього вимагає керівництво. 

Спроможність означає, що працівник компетентний, має 

необхідні знання, навички, досвід, щоб грамотно виконати пос-

тавлене йому завдання. 

Готовність свідчить про впевненість персоналу отримати 

бажаний результат і наслідки впроваджених дій, вмінні себе 

змотивувати чи бути вмотивованим керівництвом до здійснення 

сформованого завдання. 

Обрати стиль управління потрібно залежно від співвідно-

шення спроможності і готовності працівників (рис. 5). 

Варто виокремити такі групи зрілості персоналу [5, с. 94]. 

1. Низька зрілість підлеглих (R1). У випадку неспроможності 

та небажання працівників виконувати роботу, лідерові потрібно 

застосувати директивний чи автократичний стиль управління (S1). 

2. Середня зрілість підлеглих (R2). У разі нездатності пра-

цівників, але їхнього бажання виконувати завдання, треба вико-

ристовувати стиль, що зорієнтований на підтримку, розвиток 

підлеглих, їхнє переконання (S2). 

3. Зрілість працівників вище середньої (R3). Коли виконавці 

спроможні, але не хочуть виконувати завдання, найкращим буде 
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стиль керівництва, який орієнтований на розвиток міжособових 

відносин у колективі (S3). 

4. Висока зрілість підлеглих (R4). У випадку здатності пра-

цівників та їхнього бажання реалізовувати завдання, лідер може 

винагородити своїх відповідальних, самодостатніх і професійних 

підлеглих суттєвою часткою автономії, застосувавши для цього 

стиль делегування (S4). 

 

Зрілість підлеглих 

Висока    Помірна      Низька 

R4 

Здатні та хочуть 

виконувати за-

вдання чи впев-

нені у собі 

R3 

Здатні, але не 

хочуть виконува-

ти завдання і не 

впевнені у собі 

R2 

Не здатні, але 

хочуть виконувати 

завдання чи впе-

внені у собі 

R1 

Не здатні і не 

хочуть виконува-

ти завдання і не 

впевнені у собі 

Діяльність спрямовується 

підлеглими 

Діяльність спрямовується 

лідером 

Рис. 5. Зрілість підлеглих, співвідношення спроможності 

та готовності підлеглих і вибір стилю керівництва 

 

Відповідно до рисунку 5 працівники коледжу з певних при-

чин не здатні і не хочуть виконувати завдання і не впевнені у 

собі. Можливо така ситуація склалась через дещо авторитарний 

стиль управління директора, надто інертних працівників, які 

працюють у закладі тощо. 

Отже, директору потрібно звернути увагу на вдосконален-

ня свого стилю управління і акцентуватись на стилі делегування, 

оскільки це один із кращих стилів, що вимагає від керівника ви-

соких знань, досвіду, компетентностей, навичок, умінь. Такого 

типу лідер повинен сам розвиватись і підніматись разом із пер-

соналом на вищий ступінь зрілості. 
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Делегування відповідальності викликає занепокоєння у 

менеджерів, які бояться, що таким чином втратять контроль над 

ситуацією. Однак не можливо досягнути успіху в управлінні ор-

ганізацією самостійно. Керівник повинен мати можливість спо-

нукати працівників до докладання інколи й надмірних зусиль. 

Тому потрібно вміло керувати управлінськими командами та 

делегувати повноваження, що є результатом колективної роботи. 

Варто виокреми кілька практичних порад для кращого де-

легування завдань в організації. 

1. Насамперед, залежно від ситуації, потенційного впливу 

на господарську діяльність і ризику ухвалення рішення, виділя-

ють 4 варіанти захисту від потенційних помилок працівників, які 

не завжди готові брати на себе відповідальність за виконання 

завдання та ухвалення рішення. 

Тому працівникові формують рамки, в яких (рис. 6) [8, 

с. 121–127]: 

– Працівник може ухвалювати самостійні рішення. 

– Працівник може ухвалювати самостійні рішення, але по-

відомляти про це керівника. 

– Працівник може ухвалювати рішення, але спочатку пови-

нен проконсультуватися з керівником чи наставником. 

– Працівник не може ухвалювати рішення. 

 

Працівник ухвалює рішення 

та спершу консультується 

з менеджером 

Менеджер ухвалює 

рішення 

Працівник самостійно 

ухвалює рішення 

Працівник ухвалює рішення 

і повідомляє менеджера 

Ризик ухвалення рішення 

Рис. 6. Матриця делегування та можливість 

ухвалення рішення працівником 
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З часом, поряд із розвитком компетенцій працівників, вар-

то розширювати здатність персоналу самостійно ухвалювати 

рішення з більш важливих і ризикованих питань. 

2. Один з основних принципів раціональної організації 

праці та управління часом – це те, що може бути передано на 

аутсорсинг, потрібно негайно віддати. Делегувати доцільно яко-

мога раніше. Чим раніше передати завдання працівникові, тим 

більше шансів на його реалізацію. Категорично не потрібно три-

мати завдання в ящику чи в голові. 

3. Процес делегування завдання має супроводжуватись 

встановленням термінів. Чим раніше встановлено терміни, тим 

більше шансів, що завдання буде виконано вчасно або достроко-

во. Якщо завдання має бути виконане у п’ятницю, по можливос-

ті, варто повідомити працівника, що це завдання має бути вико-

нано у вівторок. У такому випадку менеджер матимете достатньо 

часу для виправлення та вирішення надзвичайних ситуацій. 

4. Делегувати завдання потрібно відповідно до можливос-

тей працівників. Варто уникати експериментів, делегуючи за-

вдання працівникам з неспеціалізованими, а різнобічними ком-

петенціями. Не доцільно перевантажувати працівників завдан-

нями, що перевищують їхні фізичні можливості. Це може приз-

вести лише до зайвої напруги, помилок чи упущень. 

5. Окремі менеджери доволі часто тримають завдання в го-

лові, чекаючи, коли їхня ідея буде доопрацьована. Це поширена 

помилка: керівник чекає, коли він сам придумає всі рішення, а 

працівник їх лише пасивно виконає. Таким чином, потенціал 

працівника використовується не повністю і можливості залиша-

ються не розвиненими. 

6. Під час делегування потрібно враховувати мотиваційні 

чинники та чинники розвитку особистості. Залучення працівників 

до ухвалення рішень, вирішення складних завдань – це хороший 
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спосіб розвинути співробітників, зменшити можливість вигорання, 

а також підтримувати високу мотивацію. Консультування у про-

цесі вирішення завдань, оцінювання вкладених працівником 

зусиль і підтримка участі у проекті чи завданні збільшує віддачу 

та креативність. Це елемент побудови партнерських відносин. 

7. Ключовим фактором делегування завдань є розуміння 

змісту завдання, яке отримав працівник. Не варто розраховува-

ти, що ідеї менеджера будуть зрозумілі на усі 100%. Щоб уникну-

ти непорозумінь і розчарувань, є важлива процедура, яку можна 

застосувати: треба попросити працівника розповісти своїми сло-

вами, як він бачить виконане завдання. Це заощадить енергію 

менеджера та працівника на виправлення помилок, що виника-

ють внаслідок недоліків передачі інформації. 

8. Періодично менеджер зобов’язаний контролювати вико-

нання операцій, терміни та якість. Важливо визначити, яким 

чином і як часто стежити за виконанням завдання. Без цього за-

вдання можуть бути виконані незадовільно. Якщо менеджер не 

стежить за процесом проведення операцій працівником, він мо-

же втратити контроль над термінами та якістю. Контролювання 

працівника дає змогу тримати його вмотивованим – він не буде 

відкладати завдання до останньої хвилини, пам’ятатиме про 

необхідність завершення завдання. 

9. Менеджер повинен представити чітку мету виконання 

завдання, намір аутсорсингової діяльності. Деякі завдання не є 

мотивуючими. Їх часто називають «брудна робота», яку хтось 

повинен зрештою робити. Тоді особливо важливо пояснити «ви-

щу мету» дії. Це дає мотивацію працівникам та готовність діяти, 

щоб бути ефективнішими. 

10. Менеджер повинен підтримувати працівника у вирішен-

ні завдань і подоланні труднощів. Певні завдання можуть бути 

надто важкими для працівника. Працівник, за умови виникнення 
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ускладнень, може розраховувати на менеджера. Менеджер вод-

ночас може надати працівникові можливість навчання, коучингу 

чи наставництва. Таким чином це зменшить стрес працівника, 

який може блокувати ефективне виконання завдання. 

11. Відзначення успішно виконаного завдання, належна 

оцінка вкладених зусиль працівником – важливий елемент мо-

тивування. Після виконання завдання та перевірки його якості 

працівник повинен отримати зворотній зв'язок, менеджерові 

варто відзначити внесок виконавця до спільної праці і змотиву-

вати працівника до подальшої роботи. 

Для організації модель управлінських компетенцій означає 

єдину культуру, можливість відбору нового персоналу, його роз-

виток. Працівникам розвинута система управлінських компете-

нцій дає [4]: 

– ефективну рольову модель, де працівник отримує мож-

ливість зрозуміти, яку робочу поведінку від нього очікують; 

– зворотний зв'язок, тобто дає змогу працівникові отримати 

від менеджера, колег висновки щодо власної робочої поведінки; 

– розвиток (дає можливість планувати власний розвиток, 

використовуючи широкий спектр розвиваючих технологій). 

Стратегія організації завжди повинна бути націлена в май-

бутнє, тому правильно сформовані управлінські компетенції 

сприяють розумінню працівниками стратегічних вимог і прин-

ципів розвитку разом із організацією. 

Влада лідера формує всю організацію, впливає на її функ-

ціонування, додає ефективності менеджменту та його якості. 

Авторитет найкраще будується завдяки ухваленню складних рі-

шень, вмілого м’якого управління, а також твердості та послідо-

вності у досягненні цілей, передбачуваності та відкритості. 

Ефективність вимагає від менеджерів розвитку індивідуа-

льних та соціальних компетентностей. Найефективніші керівники 
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усвідомлюють потребу постійного розвитку своїх компетенцій. 

Окрім знання сучасних тенденцій, потрібні вміння визначити 

свою роль, стиль управління, вдосконалення організації своєї 

роботи, розставлення пріоритетів. 

Динаміка соціальних і технологічних змін впливає на мо-

дифікацію існуючих управлінських компетенцій, які пов'язані, 

наприклад, з протистоянням очікувань покоління Y та прогресу-

ючою глобалізацією, що вимагає здатності функціонувати в різ-

номанітному та полікультурному середовищі. 

Ефективний менеджмент проявляється в умілому застосу-

ванні управлінських компетенцій, постійному пошуку балансу 

поміж різними управлінськими підходами (емпатія чи авторита-

рність, впевненість у собі чи самокритичність). Менеджер, який 

зумів віднайти такий баланс, зуміє сформувати довіру та автори-

тет у колективі, оскільки він зможе успішно керувати не лише 

персоналом, але самим собою. 
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Трансформаційні зміни в українській освіті ставлять нові 

виклики для закладів освіти та потребують від керівництва швид-

кого реагування на зміни. Однією із важливих умов забезпечення 

ефективного функціонування освітньої організації в сучасних 

умовах є оптимізація управління. Очевидним став той факт, що 

традиційні принципи, методи і засоби управління не забезпечу-

ють ефективного розвитку освітньої організації, її конкурентосп-

роможності в умовах глобалізації. Управління вимагає не лише 

професійних знань, умінь і навичок від керівника, але й лідерсь-

ких якостей, що дозволить йому успішно реалізувати свій творчий 

потенціал в управлінській діяльності. Для вирішення цієї пробле-

ми необхідно, щоб керівник освітньої організації був насамперед 

лідером та використовував інноваційні підходи в управлінській 

діяльності. 
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Вивчення феномена лідерства в освіті почалося в 60-х ро-

ках XX століття. До 1980-х років керівник освітньої організації 

розглядався винятково як адміністратор, що належить до ієрар-

хічної структури влади [20; 23]. 

Починаючи з 1980-х, керівник отримав новий статус освіт-

нього лідера (instructional leader), як особи, відповідальної за осві-

тні досягнення учнів [5; 24]. Як відзначав К. Лейтвуд [22], керівник 

освітньої організації зобов’язаний був не тільки ефективно управ-

ляти організацією, а й зосереджуватися на підтримці роботи педа-

гогів, від яких безпосередньо залежала успішність учнів. 

Дослідження П.Халлінгера і Р. Хека [17] виявили наявність 

зв’язку між діяльністю керівника освітньої організації, орієнто-

ваною на формування певної культури, яка заснована на єдино-

му баченні місії, мети та завдань усіма суб’єктами освітнього 

процесу, з одного боку, і ефективністю роботи освітньої органі-

зації, рівнем досягнень учнів – з іншого. 

У працях М.Хамільтона і В.Річардсона [18] констатовано 

зв’язок між успішною реалізацією нововведень в освітній органі-

зації та лідерськими якостями керівника. 

У сучасному надзвичайно динамічному світі постійно змі-

нюються завдання, що стоять перед освітньою організацією, і 

керівник розглядається як «лідер команди лідерів», який визнає 

таланти своїх співробітників, розширює їх права та обов’язки 

для вироблення й реалізації єдиної освітньої мети [25]. 

А. Харріс [19] такий тип лідерства називає розподіленим 

(distributed leadership) та вважає, що вплив освітньої організації на 

учнів залежить від прийнятої в організації практики управління. 

Парадигма розподіленого лідерства зазначає, що лідерський стиль 

керівника стає основним інструментом досягнення освітньою ор-

ганізацією успіху, який полягає насамперед в результатах успіш-

ності учнів та задоволеності педагогами професійною діяльністю. 
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У психолого-педагогічній науці визначення феномена «лі-

дерство» має широке тлумачення. 

Б.Д. Паригін трактує лідерство як один із процесів органі-

зації та управління малою соціальною групою, який сприяє досяг-

ненню групової мети в оптимальні терміни і з оптимальним ефек-

том. Він вважає, що феномен лідерства виникає в результаті одно-

часної взаємодії двох чинників: об’єктивного і суб’єктивного [12]. 

С. Гармаш називає лідером особистість, яка має розвинуті 

комунікативні вміння, здатна словами ефективно впливати на 

інших людей, з якою бажає співпрацювати більшість колективу [6]. 

На думку Т. Вежевич, лідер – член групи, за яким всі інші 

члени визнають право приймати найбільш відповідальні рішен-

ня, що стосуються інтересів усієї групи й визначають спрямова-

ність її діяльності [4]. 

За визначенням Л. Сергєєвої, лідерство – це вміння пробу-

дити в людях мрію, до якої вони будуть наближатися. Це можли-

вість впливати на людей, спрямовувати їхню діяльність на дося-

гнення цілей команди, організації чи підприємств [13, с. 12]. 

Лідерство має велику кількість трактувань і форматів. Лідером 

є людина, яка веде за собою команду для досягнення спільної мети. 

Аналіз наукової літератури підтверджує позицію вчених 

щодо низки наявних відмінностей між поняттями «лідер» і «ме-

неджер». Ключові з них полягають у тому, що менеджер – це ад-

міністратор, який спирається на систему, працює за цілями ін-

ших, використовує аргументи, контролює. Лідер – це новатор, 

який мотивує колег, працює з цілями очолюваної ним групи, 

надихає, довіряє, надає імпульс руху, є ентузіастом, володіє най-

важливішими для групи особистісними якостями. Обов’язками 

менеджера є турбота про ефективне виконання співробітниками 

доручених їм завдань, а лідера – розвиток інноваційних ідей, 

необхідних для успішного вирішення найважливіших проблем. 
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На думку С. Джибба, відмінність між лідерством і менедж-

ментом полягає в тому, що лідерство зумовлено стихійним схва-

ленням членами групи лідера за його внесок в групові досягнен-

ня, лідер, на відміну від менеджера, у своїй професійній діяльно-

сті враховує інтереси та побажання колективу, підлаштовується 

під нього, відображаючи думку колективу [2]. 

А. Наумов і О. Віханський вважають, що лідерство не є ме-

неджерством, та розрізняють менеджера і лідера за багатьма 

позиціями. Їх основні фактори і характеристики знаходяться в 

різних вимірах [4]. 

Для того, щоб підкреслити особливості лідера, науковці 

проводять паралель між лідером і менеджером, визначаючи між 

ними відмінності [3;10] (табл.1). 

Таблиця 1 

Відмінності між лідером і менеджером 

Автор Менеджер Лідер 

Д
ж

.М
а

к
св

е
л

л
 Командує людьми Вчить людей 

Спирається на владу Спирається на добру волю 

Викликає в людях страх Викликає в людях натхнення 

Говорить «я» Говорить «Ми» 

Сварить за помилки Шукає шляхи усунення помилок 

Знає, як треба працювати Показує, як треба робити 

У
.Б

е
н

н
іс

 

Підтримує Розвиває 

Концентрується на структурі Концентрується на людях 

Регулює Запроваджує новаторство 

Підтримує статус-кво Змінює наявний порядок 

Спирається на контроль Сіє довіру 

Наслідує керівництво Дає початок традиціям 

Розглядає все у близькій перспективі Має довгострокові плани 

Виконує накази Керується власними цінностями 

 

Враховуючи узагальнення підходів науковців, можемо тра-

ктувати поняття «лідерство» як тип управлінської взаємодії, 

який ґрунтується на розкритті потенціалу членів команди задля 

досягнення спільної мети, а лідер – це керівник, який фокусуєть-
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ся на розкритті потенціалу членів команди задля досягнення 

спільної мети. 

Отже, на підставі зазначеного, ми дійшли висновку, що 

ефективним лідером освітньої організації є керівник, який має 

значний вплив на думку й поведінку членів колективу та планує, 

організовує, контролює діяльність цього колективу для розв’язання 

завдань, поставлених перед освітньою організацією, передаючи їм 

своє бачення майбутнього й допомагаючи їм адаптуватися до нового. 

За О. Євтіховим [8], теорії лідерства укладаються в рамках 

основних підходів, наведених у табл.2. 

 

Таблиця 2 

Основні підходи до теорії лідерства 

Підхід Зміст 

Персоналістичний Спрямований на вивчення особистості лідера та його 

психологічних якостей, що зумовлюють надання йому 

лідерського статусу 

Ситуаційний Спрямований на вивчення ситуаційного контексту 

процесу лідерства 

Поведінковий Спрямований на вивчення безпосередньо поведінки і вчи-

нків лідера, особливостей його взаємодії з послідовниками, 

в тому числі його впливу на мотивацію послідовників 

Когнітивно-

атрибуційний 

Направлений на вивчення особливостей сприйняття 

лідера послідовниками та закономірностей формуван-

ня його лідерського образу 

Ціннісний Спрямований на вивчення особливостей формування 

та перетворення лідером індивідуально-особистісних і 

внутрішньогрупових структур (ціннісно-світоглядної 

сфери послідовників, корпоративної культури групи) в 

процесі здійснення лідерства 

 

У рамках персоналістичного підходу, орієнтованого на дос-

лідження лідерських якостей керівника, заслуговує уваги модель 

У. Бенніса, який виділяє шість важливих якостей організаційного 

лідера [3]: 
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1) Спрямовуюче бачення – виразне розуміння своїх цілей і 

дій як професіонала та як особистості, здатність проявляти напо-

легливість у разі невдач і навіть провалів; 

2) внутрішня пристрасть – прагнення скористатися тими 

можливостями, які обіцяє життя, що збігається з вельми специ-

фічною пристрастю до певного покликання, професії, образу дій; 

3) цілісність особистості – похідна від знання людиною са-

мого себе, щирості та зрілості. Знання сильних і слабких сторін, 

вірність своїм принципам, бажання та вміння вчитися в інших 

людей і працювати з ними; 

4) довіра (надійність) – здатність заслужити довіру інших; 

5) допитливість (цікавість) – прагнення до самоосвіти та 

самовдосконалення; 

6) сміливість – готовність йти на ризик, експериментувати, 

випробовувати нове. 

У табл. 3 представлено лідерські якості керівника освітньої 

організації, які розділено на три рівні розвитку лідера: індивідуальний, 

внутрішньогрупової взаємодії та творчий, кожен з яких містить 

компоненти, які представлені набором лідерських якостей керівника. 

Таблиця 3 

Лідерські якості керівника освітньої організації 

Індивіду-

альний 

рівень 

Індивідуально-особистісний компонент 

Активність і 

домінування 

Впевненість і 

самовпевненість 

Рефлек-

тивніст ь 

Прагненн я  

успіху 

Готовніст ь 

до ризиків 

Рівень 

внутріш-

ньо-

групової 

взаємодії 

Професійно-харизматичний 

компонент 

Соціально-психологічний 

компонент 

Професіоналізм в розв’язанні 

управлінських задач 

Комунікативна компетентність 

Діюча емпатія 

Здатність впливати на людей Емоційна стриманість 

Довіра до людей Міжособистісна чуттєвість 

Здатність організувати та вести 

за собою команду 

Терпимість до людей 

Творчий 

рівень 

Креативно-лідерський компонент 

Креативність Гнучкість у поведінці 
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Як альтернатива персоналістичному підходу, почав розви-

ватися ситуаційний підхід, спрямований на вивчення впливу си-

туаційних чинників на ефективність лідерства. Для того, щоб 

зрозуміти природу лідерства, необхідно вивчати ситуації, в яких 

відбувається становлення тих чи інших лідерів. 

Однією з найбільш відомих моделей цього напряму є мо-

дель ситуаційного лідерства Ф. Фідлера [16]. Автор виділяє два 

основні стилі керівництва лідера: 

1) стиль, орієнтований на відносини, за якого лідер отримує 

задоволення від добрих взаємин з іншими людьми (як підлегли-

ми, так і вищим керівництвом); 2) стиль, орієнтований на успішне 

виконання поставлених перед групою завдань, за якого лідер ор-

ганізовує роботу за допомогою точних і недвозначних наказів та 

інструкцій, що регламентують організаційну поведінку підлеглих. 

Ф. Фідлер стверджував, що ефективність кожного з стилів 

залежить від обставин і від характеру ситуації. 

Поведінковий підхід дослідження лідерства базується на ви-

вченні поведінки лідера та його поведінки з послідовниками. 

У межах поведінкового підходу М. Герзон [7] пропонує мо-

дель лідерства, що включає три типи лідерів: лідер-демагог, лі-

дер-менеджер і лідер-посередник. Лідер-демагог відрізняється 

наявністю страху за утримання влади, який він поширює навкру-

ги, граючи на людських страхах. Його стиль управління відрізня-

ється диктатурою, він використовує погрози і залякування та 

постійно звинувачує в своїх невдачах підлеглих. 

Лідер-менеджер – управлінець зі своєю зоною комфорту, 

який не звертає уваги на те, що знаходиться за межами його сфе-

ри діяльності. Такий керівник не готовий до змін, губиться в не-

стандартній ситуації. Еталоном для лідера-менеджера є безкон-

фліктна організація, де все йде за планом. Проте таких організа-
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цій не буває, і тому керівник просто не помічає різного роду 

конфліктів, непорозумінь та змін. 

Лідер-посередник перетворює труднощі в ресурси, констру-

ктивно вирішує конфлікти, вміє створити в організації креативну 

атмосферу, яка об’єднує педагогів, вміє бачити та використову-

вати нові можливості. 

На нашу думку, тільки лідер-посередник є справжнім ліде-

ром, здатним приймати рішення, креативно підходити до управ-

ління освітньою організацією та привести її до успіху. 

У рамках соціально-когнітивного підходу феномен лідерства 

розглядається як продукт когнітивних процесів послідовників та 

самого лідера. Предметом розгляду виступають особливості та 

закономірності формування сприйняття індивіда як лідера його 

послідовниками, а також соціально-когнітивні установки і світо-

гляд самого лідера. 

Ціннісне лідерство розглядається як особливий вид злиття 

організаційного й емоційного лідерства, розвиненого до якісно 

вищого рівня. Згідно з ціннісною концепцією лідерства, най-

більш ефективне управління людьми – це управління через їхній 

світогляд і цінності. Відповідно, лідером стає той член групи, 

який формує та підтримує спільні цінності групи і забезпечує 

залучення та прихильність цим цінностям інших членів групи. 

С. Кучмарскі й Т. Кучмарскі пов’язують процес лідерства з 

можливістю для всіх членів групи, а не тільки для окремої люди-

ни, проявити свої лідерські здібності, та будують ціннісну мо-

дель на основі двох базових положень [21]: 

1) перше положення полягає в тому, що лідер значно впли-

ває на розвиток цінностей і норм окремих членів та організації 

загалом. Все, що лідери роблять, кажуть, проповідують, з цікавіс-

тю спостерігається, обговорюється й інтерпретується суб’єктами 

організаційно-лідерського процесу. Від лідерського впливу не 
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можна ухилитися або відкинути його. Він є сутністю лідера, яку 

лідери мають усвідомлювати як факт і правильно використову-

вати для встановлення відповідних організаційних цінностей; 

2) друге положення полягає в тому, що лідерству, заснова-

ному на цінностях, можна і навіть необхідно навчатися в процесі 

діяльності. Лідерство розвивається в результаті накопичення 

досвіду, водночас процес вивчення лідерства і навчання йому 

безперервний. Автори підкреслюють, що найбільш ефективний 

шлях освоєння лідерства відбувається через діяльність і практику 

взаємодії індивідів один з одним. 

Автори теорії так описують показники ціннісного лідерства 

в організаціі ̈ [21]: 

– створення позитивних міжособистісних взаємин; 

– знання особистих цілей кожного суб’єкта лідерського про-

цесу; 

– формування почуття приналежності до соціуму; 

– конструктивне вирішення міжсуб’єктних конфліктів; 

– навчання послідовників лідерськоі ̈ поведінки й управлін-

ської взаємодії; 

– заохочення ініціативності та поділ відповідальності; 

– формування команди; 

– діалогічність спілкування. 

Новим підходом до розуміння сутності лідерства є думка 

І. Адізеса про те, що ідеального лідера не існує і не може існувати [1]. 

Однак існує ідеальне лідерство, и ̆ого забезпечує ефективна ко-

манда носіїв взаємодоповнювальних стилів менеджменту: виро-

бник, адміністратор, підприємець, інтегратор. Ключовою про-

блемою на шляху до ефективного лідерства команди І. Адізес 

вважає деструктивні конфлікти. Щоб перевести конфлікт у конс-

труктивний, а не деструктивний напрям, керівник, лідер освіт-

ньої організації, має створити середовище взаємної довіри та 
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поваги. Побудова такого середовища передбачає чотири чинники: 

правильних людей, правильні процеси, правильну структуру та 

спільні бачення й цінності. Лідерська компетентність у цьому 

випадку полягає у розумінні власного стилю управління, здатно-

сті взаємодіяти з носіями інших стилів під час ухвалення рішень, 

їхнього впровадження, формування команд, управління персо-

налом і управління змінами. 

Разом з тим, очевидно, що перспективним видається раці-

ональне поєднання позитивних компонентів таких теорій керів-

ництва, як управлінське лідерство. 

А. Омаров визначає термін «управлінський лідер» так: ін-

дивід, який поєднує в собі управлінські та лідерські якості, який 

реалізує свої законні повноваження і владу для здійснення ефек-

тивного вирішення завдань організації в процесі використання 

особистісного впливу на підлеглих [11]. 

Термін «управлінське лідерство», запропонований О.С. Яхо-

нтовою [14], на її думку, є особливим типом управління, за якого 

керівник поєднує власні індивідуальні цілі та мотиви з організа-

ційною діяльністю. 

Таким чином, управлінський лідер має більше можливос-

тей для ефективного управління освітньою організацією, ніж 

просто менеджер чи лідер, який не має статусної влади. При 

цьому важливим і очевидним є визначення індивідуально-

психологічних особливостей лідера, завдяки яким лідер вміло 

використовує потенціал людських ресурсів, який недоступний 

керівнику, що не володіє лідерськими якостями. 

Тому однією з моделей управління освітньою організацією, 

яка здатна забезпечити успіх, повинно стати лідерство. 

Лідерство як модель управління освітньою організацією 

стимулює інноваційну поведінку педагогів, забезпечує викорис-

тання новацій на всіх рівнях організації. 
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Лідерство має створити практику корпоративного управ-

ління з метою підтримки інноваційної поведінки педагогів. Роль 

лідера набирає вагомого значення в діяльності співробітників. 

Особистісні якості лідера, стиль поведінки визначає його став-

лення до підлеглих. Завдяки домінуючій позиції, лідери відігра-

ють важливу роль у формуванні поставленої мети освітньої ор-

ганізації, поглядів педагогів, оскільки управляють людськими 

ресурсами та володіють комунікативними здібностями. Лідери 

освітніх організацій використовують різні технології для ефек-

тивності управлінської діяльності. Педагоги покладають на тако-

го керівника відповідальність за прийняття рішень, отримані 

результати та виявляють готовність до трансформацій. 

Ми переконані, що розвиток лідерських якостей має бути 

панівним напрямом процесу професійного розвитку керівників 

освітніх організацій. Саме система розвитку лідерських якостей 

керівників освітніх організацій має забезпечити формування 

у них лідерського світогляду та отримання досвіду лідерської 

взаємодії. Система тренінгового навчання, у процесі якої керів-

ники освоюють різні аспекти управління, повинна не тільки фо-

рмувати і розвивати лідерські навички, а й професійні компетен-

тності та алгоритми виконання управлінських завдань [9]. 

У сучасних складних соціально-економічних умовах, не-

стабільних умовах зовнішнього середовища, які вимагають від 

керівника освітньої організації ухвалення оригінальних, творчих 

рішень, гнучкості, лідерство можна розглядати як модель ефек-

тивного управління освітньою організацією. 
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У суспільстві, що розвивається на демократичних принци-

пах, лідерство, поряд з ринковими відносинами і конкуренцією, 

виступає в якості дієвого, ефективного інструменту суспільного 

розвитку, в тому числі й соціального прогресу. Особливу значи-

мість лідерський механізм представляє для сфери освіти, в якій 

суб'єкт і об'єкт професійної діяльності – люди, де можливості для 

підвищення ефективності функціонування і розвитку обмежені, 

оскільки результат не об'єктивований у конкретному продукті чи 

прибутку, а являє собою певні суб'єктивні якості студента. 

Відповідно, лідерство дозволяє проявити перспективні, ще 

незадіяні бажання, прагнення, які можуть у процесі їх реалізації 

змінити ситуацію, збагатити й оновити процеси реформування 

освітньої сфери, а також здійснити «прорив» на провідні позиції 

системи освіти країни, регіону, конкретного освітнього закладу, 

а також окремих груп і особистостей. 

Часто, розглядаючи поняття керівник і лідер, їх позначають 

як синоніми і представляють лідерство як одну з ролей керівни-

ка. Однак між керівництвом і лідерством існують деякі відмінно-

сті. Лідерство означає здатність вести за собою людей. «Велич 

лідера – не в його власній силі, а в здатності надавати сили ото-

чуючим його людям. Лідер надихає людей і вселяє ентузіазм у 
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працівників, передаючи їм своє бачення майбутнього і допома-

гаючи їм адаптуватися до нового, пройти етап змін» [2]. На від-

міну від лідерства, керувати – означає направляти діяльність 

підлеглих, відповідати за прийняття управлінських рішень, бути 

офіційним представником організації. 

Під лідерами в освіті традиційно розуміють управлінський 

персонал навчальних закладів – працівники, трудова діяльність 

яких спрямована на реалізацію управлінських функцій. У закла-

дах середньої освіти до управлінського персоналу належать ди-

ректор та заступники директора [5]. 

Розглянемо, чи існують особливості лідерства в сфері осві-

ти. Згідно з проведеними авторами опитуваннями, в навчальних 

закладах, а саме Київська Державна Академія Водного Транспор-

ту ім. Гетьмана Петра Сагайдачного, Національний Університет 

«Одеська морська академія», Ізмаїльський державний гуманітар-

ний університет, ПрАТ «ВНЗ «МАУП», серед 53 викладачів та 515 

студентів, і студенти і викладачі не проводять розділової риси 

між лідерством в освіті і лідерством як феноменом. 

 

 
Рис. 1. Визначення лідерства за результатами авторського опитування 

(розроблено авторами) 
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Під час опитування визначали лідерство або через меха-

нізм здійснення, протікання даного процесу, або через атрибу-

тивні характеристики особистості лідера. У той же час не були 

вказані такі якості лідерів, як увага до інтересів послідовників, 

хоча за результатами опитувань у даний час існує потреба студе-

нтів в освітньому процесі, який націлений на урахування їх мо-

тивацій, інтересів. 

Водночас варто підкреслити, що лідерство в освіті являє 

собою специфічний тип управлінських відносин, який спираєть-

ся на соціальну взаємодію, а лідер у даній ситуації виступає як 

інноватор. 

Важливо враховувати і ту обставину, що в даний час сфор-

мувався новий контекст очікувань з приводу діяльності лідерів 

саме в освіті: від педагогів потрібно не просто високий рівень 

індивідуального розвитку, в тому числі організаторських якос-

тей, а й здатність генерувати ідеї, підходи, створювати нові тех-

нології, вміти актуалізувати внутрішній потенціал послідовни-

ків, ініціювати саморозвиток особистостей. 

Дослідження керівників освітніх установ дозволив вияви-

ти, що у більшості керівників сильно розвинені лідерські якості, 

а переважаючим стилем лідерства є - демократичний. 

Для ефективного управління освітнім закладом необхідний 

стратегічний набір компетенцій. До таких понять можна віднес-

ти: знання теорії управління та стратегії, здатність поєднувати 

дослідницьку, проєктну і підприємницьку діяльність, лідерство в 

інноваціях, стратегічне бачення, орієнтацію на результат і якість, 

командну роботу, енергійність, ініціативність, рішучість, інтеле-

ктуальний потенціал, гнучкість, впевненість у собі, наполегли-

вість, навички комунікацій, надання впливу, здатність контро-

лювати людей, ефективність, аналітичні здібності, розвиток ін-

ших людей. 
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У зв'язку з розвитком додаткової освіти актуалізується також 

проблема лідерства в цій сфері. Для підвищення ефективності 

лідерства в галузі додаткової освіти пропонується виконання та-

ких умов, як підвищення іміджу викладача за допомогою інформа-

ційних технологій, самоактуалізація, під якою розуміється розвиток 

загальної культури, креативно-творчої спрямованості, професійно-

творчої компетентності, саморозвиток і самовдосконалення учас-

ників педагогічного колективу. Третя умова полягає у розвитку 

системи соціального партнерства закладу додаткової освіти. 

У західноєвропейських країнах і США викладачі виконують 

як традиційні лідерські функції, обумовлені займаною посадою 

(декан факультету, завідувач кафедри), так і нові ситуативні ролі 

(менторство). Згідно американським дослідженням, розвиток 

викладацького лідерства передбачає вдосконалення таких якос-

тей, як «вміння налагоджувати контакти; вміння здійснювати 

організаційну діагностику; здатність адаптуватися до змін; здат-

ність знаходити і використовувати ресурси; навички управління 

лідерською роботою; впевненість в інших» [4]. За кордоном ви-

знають необхідність цілеспрямованої підготовки лідерів в освіті. 

Одним з найважливіших факторів просування стратегічно-

го лідерства в освітній установі називають студентську (шкільну) 

управлінську команду, яка складається з членів колективу, котрі 

функціонально забезпечують управління розвитком змісту освіти 

і самого навчального закладу, і включає директора, його заступ-

ників, керівників методичних об'єднань з предметів. Студентсь-

ка управлінська команда об'єднує в пошуку, виробленні і в реалі-

зації оптимальних стратегічних рішень лідерів, професійно, 

компетентнісно і особистісно орієнтованих на реалізацію завдань 

стратегічного розвитку; забезпечує компетентнісний розвиток 

лідерів, під час реалізації завдань розвитку навчального закладу 

залучає педагогічний колектив до процесів стратегічного розвитку. 
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Необхідно також підкреслити, що важливо забезпечити 

умови для виявлення і розкриття лідерських якостей учнів. До 

таких умов можна віднести: 

– залучення студентів до організаторської діяльності; 

– спільна творчість викладача та студентів; 

– надання викладачем можливості студенту (студентам) лі-

дирувати у спільній діяльності; 

– особистісно-орієнтована взаємодія в системі «викладач-

студент», «викладач – студентська група», заснована на принци-

пах партнерства, довіри і поваги [7]. 

Таким чином, керівникам у сфері освіти необхідно розумі-

ти, що зайняття керівної посади не тягне за собою лідерської 

позиції. Для того, щоб бути керівником і лідером одночасно, по-

трібно розвивати в собі лідерські якості. Керівник повинен роз-

биратися в перевагах і недоліках використання різних стилів 

управління і намагатися варіювати їх в залежності від ситуації, 

що склалася [1]. На сучасному етапі розвитку освіти необхідно 

систематично і комплексно проводити роботи з підготовки та 

розвитку лідерів у цій сфері. Крім традиційного набору компете-

нцій, які необхідні лідеру, лідер у системі освіти повинен володі-

ти стратегічними компетенціями, навичками використання ін-

формаційних технологій, враховувати потреби учнів в освітньо-

му процесі. 

Відповідно, лідери в освіті – це найбільш просунуті в осо-

бистісному і професійному плані працівники сфери освіти, здат-

ні здійснити стрибок вперед як на рівні власної особистості, так і 

на рівні освітнього закладу в цілому. 

Наведемо класичні лідерські якості та лідерські якості, які, 

на нашу думку, необхідні для забезпечення успішного станов-

лення педагога як лідера в освітньому процесі (рис. 2). 
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Рис. 2. Якості лідера в освіті 

(розроблено авторами) 

 

Необхідно зупинитися і на основних компонентах лідерсь-

кої поведінки: 

– голос твердий, досить гучний, мова плавна, без запинок 

і заїкань, темп середній; 

– красномовство, багатий словниковий запас; 

– ясність, вільність вираження думки; 

– питання логічно обґрунтовані, не вирвані з контексту, ці-

леспрямовані і допомагають у досягненні мети; 

– підтримка контакту очей під час бесіди; 

Рішучість і твердість, коли 

цього вимагають обставини 

Гнучкість – здатність відгуку-

ватися на  нові ідеї та досвід 

Харизма 

Освіченість та інтелектуа-

льні здібності 

Володіння мистецтвом між-

особистісних відносин 

Вміння мотивувати учнів 

Поєднання впевненості та 

врівноваженості 

Організаторські та комуні-

кативні  здібності 

Уміння визначати пріорите-

ти – розрізняти, що необхід-

но, а що просто важливо 

Вміння приймати рішення 

та брати на себе відповіда-

льність 

Далекоглядність – вміння ба-

чити перспективні цілі, форму-

вати вигляд і завдання групи 

Вміння поставити мету 

Специфічні Класичні 

Якості лідера в освіті 
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– жести відкриті і спокійні, руки і ноги залишаються не-

схрещеними протягом усього заняття; 

– за необхідності можливість організувати роботу членів 

групи; 

– вміння зосередити зусилля групи на вирішення завдань у 

відведений для цього час; 

– виступає як посередник при виникненні розбіжностей; 

– у спілкуванні стежить за тим, щоб менш активні члени 

групи висловлювалися і були почуті; 

– регулярно збирає думки інших, узагальнює їх, підводить 

підсумки; 

– підтримує позитивний настрій групи; 

– члени групи цікавляться його думкою. 

Все сказане дозволяє нам стверджувати, що лідерство здійс-

нюється в певній сфері діяльності і в певній організації, тому мо-

жна говорити про те, що існують різні професійні сфери лідерства, 

що мають свою власну специфіку. Природа лідерства в освіті може 

бути розглянута в контексті уявлень про сутність освіти і вихо-

вання, цілі і засоби, місце учня в освітньому процесі. А наявність 

у педагога комплексу професійно-значущих і суб'єктивно- осо-

бистісних лідерських якостей дає підставу для визначення його 

лідерського потенціалу. 

Лідерство в освіті передбачає виокремлення трьох аспектів: 

1) виховання лідерів, 

2) лідерство, як принцип управління; 

3) лідерство освітніх організацій на ринку освітніх послуг. 

Виховання лідерів передбачає формування компетенції лі-

дерства, тобто здатність особистості до виконання ролі лідера, 

рішенню групових завдань (лідер і група), рішенню завдань осо-

бистісного та професійного зростання (лідер-індивідуал). Важли-

вою умовою виховання лідерства є надання власного прикладу [3]. 
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Наступним аспектом лідерства в освіті є лідерство керівни-

ків закладів освіти. Принципом ефективного управління будь-

якою організацією є лідерство керівництва. Якщо ця вимога не 

виконується, то керівництво організацією не є ефективним. Осо-

бливо якості лідера виявляються в сучасних мінливих умовах, 

коли до працівників освіти висуваються нові вимоги щодо мето-

дики викладання, активного впровадження інформаційних тех-

нологій, стрімкого поширення інновацій та проникнення їх в усі 

сфери життя суспільства. Саме у таких умовах відчувається роль 

керівника-лідера в освіті, який здатен надати приклад та на-

тхнення своїм підлеглим, підтримувати авторитет у молодого 

покоління, оперативно реагувати на зміни законодавства та ви-

моги ринку для збереження та розвитку закладу освіти. 

Лідерство закладу освіти на ринку освітніх послуг також 

прямо пов`язано із якостями керівника. Якість освіти залежить 

від її інноваційності, актуальності сучасному стану розвитку сус-

пільства та інше. Все це потребує гнучкості, адаптивності, осві-

ченості, відкритості до всього нового не лише керівника освіт-

нього закладу, але й його підлеглих. Саме в цьому і виявляється 

функція керівника-лідера закладу освіти: мотивувати працівни-

ків закладу змінюватись, навчатись, удосконалюватись. 

Функціями лідера в управлінні організаційною культурою є 

її удосконалення з метою підвищення ефективності діяльності 

закладу освіти, досягнення його тактичних та стратегічних цілей. 

При цьому завданнями лідера є: 

– зміни тих рис організаційної культури, які є неефектив-

ними; 

– виокремлення певних соціальних груп у закладі та особ-

ливостей їх взаємодії; 

– мотивування до розвитку та навчання персоналу. Можна 

виокремити п`ять функцій лідера в освіті (рис.3). 
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Рис. 3. Функції лідера в освіті 

(розроблено авторами) 

 

Функції лідера освітнього закладу «управління комунікаці-

ями» та «управління персоналом» пов`язані з організацією груп 

та налагодження зв`язків у середині групи та між групами [6]. 

Комунікативні зв`язки в освітньому закладі є процесом об-

міну інформацією між керівництвом та працівниками закладу 

освіти. Ефективність лідера в управлінні комунікаціями полягає 

у здатності впливати на формальні та неформальні комунікацій-

ні зв`язки, створюючи єдину комунікаційну систему. 

Із функції управління персоналом випливає задача лідера в 

управлінні групами (рис. 4). 

Функція лідера освіти в управлінні зовнішніми зв`язками 

полягає у взаємодії із зовнішнім середовищем закладу освіти, що 

передбачає виконання таких завдань: 

– моніторинг умов зовнішнього середовища функціону-

вання освітнього закладу; 

– створення тимчасових груп з метою досягнення певних 

цілей у зовнішньому середовищі; 

управління організаційною культурою 

управління персоналом 

управління змінами 

Функції лідера в освіті 

управління зовнішніми зв`язками 

управління комунікаціями 



69 

– формування партнерств, які мають тактичне та стратегі-

чне значення у діяльності освітнього закладу; 

– використання переваг такого партнерства. 

 

 
Рис. 4. Задачі лідера в освіті в управлінні групами 

(розроблено авторами) 

 

Функція управління змінами полягає у впровадженні пос-

лідовних заходів, пов`язаних із необхідністю перебудови освіт-

нього процесу або інших умов діяльності організації. При цьому 

задачами освітнього лідера є: 

– визначення цілі змін; 

– формування довіри у працівників та учнів (студентів) до змін; 

– розробка загального бачення мети; 

– розробка шляхів впровадження змін; 

– формування відповідальності за результати впроваджен-

ня змін. Лідерство в освіті доцільно розглядати з двох позицій: 

1. Лідерство, як високий професійний рівень педагога, його 

професійна позиція; такий педагог має свою активну позицію щодо 
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процесу та методики викладання, він має свою технологію та стиль 

викладання. Професійні мотиви у педагога-лідера трансформують-

ся у потреби самовираження та у лідерство у певній сфері. 

2. Лідер – керівник начального процесу. Такий лідер в осві-

ті має владні повноваження, з одного боку, а з іншого, якості лі-

дера сприяють підвищенню ефективності управління закладом 

освіти через зниження напруженості у колективі, своєчасного 

вирішення спірних та конфліктних питань, підвищення продук-

тивності праці. 

Лідерство в освіті маю свою специфіку порівняно з іншими 

сферами діяльності суспільства, а саме: 

– лідер безпосередньо контактує зі своїми послідовниками, 

на відміну від політичного лідерства; 

– освітнє лідерство є багаторольовим, оскільки сама педа-

гогічна діяльність включає багато функцій (викладацька діяль-

ність, педагогічна, навчально-методична, учбова та інше); 

– лідерськими якостями повинні бути наділені не лише ке-

рівники закладів освіти, а й інші учасники освітнього процесу; 

– лідерство в освіті спрямоване не лише на реалізацію осо-

бистості, а й на формування лідерських властивостей в учнів. 

Таким чином, як і в будь-якій професійні діяльності, в осві-

ті ефективність управління та діяльності залежить від наявності 

лідерських якостей у керівників. Лідерство в освіті є специфіч-

ним, оскільки включає не просто високий рівень індивідуального 

розвитку, а й здатність генерувати ідеї, підходи, створювати нові 

технології, вміти актуалізувати внутрішній потенціал послідов-

ників, ініціювати саморозвиток особистостей. 

Відтак, якості лідера в освіті включають, як класичні 

(вміння поставити мету, відповідальність, рішучість, впевненість, 

врівноваженість, освіченість та інтелектуальність), так і специ-

фічні (далекоглядність, вміння визначати пріоритети, вміння 
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мотивувати учнів, володіння мистецтвом міжособових відносин, 

харизма, гнучкість, рішучість і твердість). 

Специфіка лідерства в освіті виявляється в трьох його аспе-

ктах: виховання лідерів; лідерство, як принцип управління; лі-

дерство освітніх організацій на ринку освітніх послуг. 

Лідерство в освіті включає лідерство педагогів та лідерство 

керівників навчального закладу. 

Ключовими рисами лідерства в освіті є: безпосередній кон-

такт лідера і послідовників, багаторольовість освітнього лідерст-

ва, наявність лідерських якостей як у керівників навчального 

закладу, так і інших учасників (педагогів та викладачів), здат-

ність виховання лідерів. 
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Ми живемо у надзвичайно динамічному світі, коли зміни 

відбуваються дуже стрімко. Щоденно постаємо перед новими 

викликами, незалежно від сфери діяльності. Сучасні умови гос-

подарювання є нестабільними, турбулентними, невизначеними, 

непростими і неоднозначними. Швидкість змін вимагає адапти-

вності та набуття нових навичок – когнітивної гнучкості й креа-

тивного мислення, тобто здатності будь-які зміни сприймати без 

остраху та упередження, а, навпаки, з цікавістю, з можливістю 

творити щось нове, розкривати та реалізовувати свій інтелектуа-

льний потенціал. Що стосується освіти, то науковці виділяють 

такий перелік соціокультурних детермінант змін: VUCA-світ, 

розвиток «штучного інтелекту», роботизація, глобалізація, інфо-

рматизація, ефекти «кліпового мислення» та інформаційного 

шуму, суспільство знань, трансформація упереджень та дискри-

мінації, економіка вражень тощо [7]. 
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Постать викладача ЗВО зараз трансформується та видозмі-

нюється, з’являються кардинально нові ролі та переосмислюєть-

ся взаємодія його зі студентами. Мало просто доносити студен-

там теоретичний матеріал – розвиток інформаційних технологій 

забезпечує їм швидкий доступ до інформації, великої кількості 

онлайн курсів тощо. Основною метою викладача є стати лідером 

думки для студентського середовища, вести й надихати їх, коор-

динувати їхні пошуки та спрямовувати зусилля в правильне рус-

ло. Тому питання освітнього лідерства на сьогодні є надзвичайно 

актуальним. 

Вчені визначають, що складовими лідерської компетенції в 

освіті є здатність до лідерської поведінки та прийняття рішень, 

розвинені навички міжособистісної взаємодії, наявність етичної 

компетенції та інтегрованість у життя ЗВО [4]. Лідерська поведі-

нка викладача полягає у формуванні групи студентів-

послідовників, які переймаються ідеями, долучаються до проєк-

тів, спільно діють та шукають і дослухаються до порад. Навички 

міжособистісної взаємодії передбачають наявність у викладача 

високого рівня емоційного інтелекту, вміння комунікувати з різ-

ними віковими групами, правильно формулювати та передавати 

свою думку, критично мислити та виділяти головне. Етична ком-

петенція має на увазі толерантність, терпимість до інших думок 

та бачень, визнання цінності інших, готовність до діалогу, корек-

тної поведінки тощо. І не менш важливою характеристикою ви-

кладача-лідера є його лояльність та відданість до свого місця 

праці. Якщо викладач розділяє цінності університету, пишається 

його досягненнями та максимально долучається до його розвитку – 

така залученість обов’язково відгукнеться студентам. Вважається, 

що відповідно до моделі лідерства Рассела-Стоуна, успішний 

викладач ЗВО має бути лідером у своїй справі, більше того, ліде-

ром-слугою, який служить своїм студентам, повністю віддаючись 
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кропіткій педагогічній праці, створюючи для своїх студентів у ЗВО 

комфортне середовище взаємодопомоги і взаємопідтримки [6]. 

Деякі дослідники розглядають лідерство викладача ЗВО у двох 

аспектах: науковому (коли лідер впливає за допомогою ідей та 

концепцій, а також безперервно сам навчається та розвивається) 

та освітньому (як процес соціального впливу, завдяки котрому 

лідер отримує підтримку з боку інших членів спільноти для дося-

гнення мети) [8]. Слід зауважити, що освітнє лідерство розпочи-

нається з особистої вмотивованості викладача, сталого бажання 

бути лідером, впевненості в собі, готовності приймати рішення 

та брати на себе відповідальність, послідовності та наполегливо-

сті у реалізації спільних цілей, віри у досягнення мети, ентузіаз-

му тощо [3]. 

Зважаючи на вищеокреслене можна підсумувати, що ви-

кладач-лідер з готовністю приймає нові виклики, адаптується 

під нові реалії та безперервно самовдосконалюється. Одним з 

таких викликів на сьогодні можемо вважати ситуацію, пов’язану 

з пандемією, викликаною COVID-19, яка спричинила переосмис-

лення багатьох освітніх процесів. 

Вимушена необхідність перейти на дистанційне навчання, 

віддалену роботу для багатьох стала персональним викликом, 

який кожен працівник вчився переживати по своєму. Довелося 

швидко освоювати інші форми ефективного використання освіт-

ніх можливостей, які відкривають нові технології. 

Сьогодні у освітній галузі безперервно з’являються нові те-

хнології, створюються корисні інформаційні ресурси та програ-

ми, формуються нові наукові методики та підходи до організації 

навчального процесу. Сучасні студенти – це нове покоління, для 

якого цифрові технології стають невід’ємною частиною повсяк-

денного життя. Покоління, яке згідно з теорією поколінь назива-

ють поколінням Z (за іншими версіями також зустрічаються такі 
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назви: іПокоління (iGeneration), ГенТех (GenTech), Онлайн Поко-

ління, Пост Міленіали, Фейсбук Покоління, Покоління С (від англ. 

«connected»), Покоління R (від англ. «responsibility») тощо [1]) і яке: 

– цінує легкий доступ до інформації і очікує негайного зво-

ротного зв’язку; 

– почуває себе комфортно як у реальному світі, так і у вір-

туальному, легко перемикаючись з одного в інший та сприймаю-

чи їх як одне ціле; 

– навчається найбільш ефективно, коли потрібно розв’я-

зувати проблеми і знаходити рішення (практичний підхід), а не 

готувати теоретичні огляди/реферати; 

– мультизадачне: представники цього покоління без про-

блем можуть виконувати кілька справ одночасно, миттєво пере-

микаючись з однієї на іншу; 

– адаптується до нових технологій швидше, ніж будь-яке 

інше покоління; 

– найсприйнятливіше реагує саме на візуальне навчання; 

– має кліпове мислення і низьку здатність до глибокої кон-

центрації на тривалий час, тому тривалі монотонні теоретичні 

виклади не сприймає. 

У цих студентів вже інші навчальні уподобання, цілі й цін-

ності порівняно з попередніми поколіннями. Тому методи на-

вчання мають бути іншими й адаптуватися до особливостей цього 

покоління. 

За результатами опитування студентів, проведеного у вес-

няному семестрі 2020 року у Національному університеті «Львів-

ська політехніка», коли все навчання відбувалося дистанційно, 

студенти відмічали відсутність зворотного зв’язку з викладачем 

(рис.1). У опитуванні взяли участь понад 3000 студентів різних 

курсів, які навчаються за різними професійними програмами. 
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Якщо якість навчання погіршилась, то чому? 

 

11% 

 

13.80%            42.80% 

 

                              12.30% 

 

20.10% 

 

 

Неналежний технічний доступ до ВНС 

Програма курсу(наповнення ВНС) не відповідає запитам 

Немає зворотнього зв'язку з викладачами 

Складно переключатись на різні онлайн-платформи 

Не погіршилась 

Рис. 1. Результати опитування студентів 

Національного університету «Львівська політехніка» 

у травні – червні 2020 року. 

 

Як бачимо з рис.1, дуже важливою професійною компетен-

цією є вміння надавати зворотній зв'язок, як інструмент ефекти-

вної взаємодії викладача зі студентами. 

Потреба постійного професійного та особистісного розвит-

ку сьогодні стає характерною ознакою для більшості науково-

педагогічних працівників. Адже для того, щоб молоде покоління 

здобувало якісну освіту, педагоги повинні розуміти сучасні осві-

тні тренди, володіти необхідними технологіями та постійно під-

вищувати свій професійний рівень. Тож цифрова компетент-

ність, критичне мислення та когнітивна гнучкість, готовність 

навчатися впродовж життя стають все важливішими навичками 

для викладачів. 

Стосовно підвищення кваліфікації науково-педагогічних 

працівників (НПП) Львівської політехніки, то в університеті цей 
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процес був регламентованим відповідними нормативними акта-

ми, один раз на 5 років викладачі підвищували кваліфікацію на 

курсах і проходили стажування, яке, здебільшого самі собі орга-

нізовували. Тепер вже стає очевидним, що важливо не стільки 

отримувати нові знання, як вміти використовувати їх на практи-

ці (тому і появилися такі нові види підвищення кваліфікації, як 

практикуми, тренінги, майстер-класи, вебінари тощо). Особливо 

актуалізується важливість проведення тренінгів, як виду підви-

щення кваліфікації викладачів, спрямованого на розвиток про-

фесійної компетентності, набуття навичок та моделей поведінки 

через інтенсивне короткотермінове інтерактивне навчання. А це 

вже більш системна робота, вона вимагає періодичного оновлен-

ня методичних підходів у викладацькій діяльності. Сьогодні йде 

мова про нові ролі викладача, які обираються на основі викорис-

тання інтерактивних способів комунікації: фасилітації, тюторст-

ва, менторства, коучингу. Згідно з новими освітніми тенденція-

ми розглядаються нові педагогічні інструменти, як наприклад, 

гейміфікація, кінестетичні активності, сторітеллінг. Хтось вже 

використовує їх на практиці, а хтось може лише чув про такі. То 

ж необхідність підвищення кваліфікації стає очевидною. Тож 

постає завдання – організувати його таким чином, щоб без від-

риву від основної діяльності викладачі могли набувати і розви-

вати нові компетентності, буквально відшліфовуючи навички 

відразу в роботі зі студентами. 

При переході на онлайн навчання відповідно до карантин-

них умов нами було проведено дослідження навичок викладачів 

Національного університету 

«Львівська політехніка» для роботи в такому форматі. За 

результатами опитування «Дистанційне навчання: відгуки ви-

кладачів» були отримані такі результати (рис. 2): 
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Чи мали Ви навички дистанційної роботи до введення карантину? 

Так Ні Частково 

 

Чи проходили Ви впродовж карантину самостійно онлайн навчання 

(курси, вебінари, відеолекції тощо) на освітніх платформах? 

Так  Ні  Планую проходити 

 

 

Рис. 2. Результати опитування викладачів 

Національного університету «Львівська політехніка» 

при переході на онлайн-навчання у квітні – травні 2020 року 

3% 

47% 50% 
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На запитання анкети «З якою метою проходили самостійно 

онлайн навчання?» переважна більшість викладачів (269 відпові-

дей – 90%) відповіли «Підвищення кваліфікації // Професійний 

розвиток // Самовдосконалення». 

Успішне та систематичне підвищення кваліфікації – це не 

просто вимога законодавства. Адже воно дозволяє реально під-

вищити ефективність роботи викладача. І такий прогрес неод-

мінно помітять і колеги, і студенти. Бо професійний розвиток 

дозволяє: 

• Здобуття якісного педагогічного досвіду та розвиток про-

фесійних компетентностей. 

• Ознайомлення з педагогічними інноваціями та змінами у 

вітчизняному законодавстві. 

• Формування навичок роботи з різними джерелами інфо-

рмації та медіаграмотності. 

• Усвідомлення необхідності реформування вітчизняної пе-

дагогічної системи як частини глобального освітнього процесу. 

• Визнання постійного саморозвитку невід’ємною части-

ною освітньої діяльності. 

• Виявлення застарілих моделей роботи педагога та пошук 

ефективних альтернатив. 

• Усвідомлення науково-педагогічними працівниками си-

льних і слабких сторін власної моделі викладання. 

Другим важливим аргументом необхідності підвищення 

кваліфікації науково-педагогічних працівників є відповідність 

вимогам нормативних документів, а саме: Постанові КМУ № 800 

від 21.08.2019 року «Деякі питання підвищення кваліфікації пе-

дагогічних і науково-педагогічних працівників». 

Вимогою до процедури конкурсного відбору при заміщенні 

вакантних посад науково-педагогічних працівників є наявність 
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документів про підвищення кваліфікації за певний період робо-

ти викладача. 

Підвищення кваліфікації розглядається як професійний та 

особистісний розвиток, мотивація науково-педагогічних праців-

ників до постійного професійного вдосконалення шляхом непе-

рервної освіти через самоосвіту та постійний самоаналіз резуль-

татів викладацької діяльності. Сьогодні можна говорити про но-

вий підхід у навчанні та розвитку персоналу – педагогічний ди-

зайн, коли освітня програма створюється на основі різних навча-

льних модулів, міждисциплінарних курсів, і є можливість самос-

тійного вибору, по суті, викладач виконує роль «архітектора» 

індивідуального плану підвищення кваліфікації. Необхідні 6 кре-

дитів можна обирати у різних суб’єктів підвищення кваліфікації. 

Тут повністю реалізується академічна свобода, як цінність, про-

писана у Кодексі корпоративної культури Львівської політехніки. 

Ще однієї цінністю, закладеною у Стратегічному плані роз-

витку Львівської політехніки, є прагнення до змін. Тож необхідно 

змінювати і комунікаційну культуру, вчитися налагоджувати кра-

щий контакт з людьми на основі емоційної та соціальної компе-

тентності, стимулювати високий рівень залученості науково-

педагогічних працівників у всі процеси, які відбуваються в універ-

ситеті, освоїти навички емпатійного спілкування, розвивати кор-

поративну культуру командної взаємодії та освітнього лідерства. 

Відділом навчання та розвитку персоналу Львівської полі-

техніки було проведено опитування науково-педагогічних пра-

цівників університету стосовно пріоритетності вибору компете-

нтностей для підвищення кваліфікації. Зважаючи на надзвичай-

ну інтенсивність зайнятості в умовах дистанційної роботи, понад 

600 викладачів взяли участь в цьому опитуванні, і було виявлено, 

що найбільший «попит» є на розвиток професійно-педагогічної 

компетентності (понад 60 %), публікаційно-дослідницької (майже 
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49%) та володіння інформаційно-комунікаційними технологіями 

(понад 48%). Значна частина викладачів (33%) вважає актуальним 

особистісний розвиток і понад 23% мають наміри освоювати лі-

дерсько-управлінські компетентності. Багато викладачів (38%) 

готові поділитися з колегами власним професійним досвідом, що 

свідчить про сформовану в університеті академічну культуру, 

орієнтовану на навчання, а це вже шлях до високої результатив-

ності та формування принципів освітнього лідерства. 

Враховуючи таку потребу в підвищенні кваліфікації, в уні-

верситеті було організоване навчання за трьома тематичними 

модулями, а саме: «Педагогічна майстерність викладача ЗВО», 

«Диджиталізація навчального процесу» та «Організація освітнього 

середовища засобами LMS Moodle». Загалом у навчанні взяли 

участь 200 викладачів. Після завершення цих модулів проводилося 

опитування учасників стосовно результатів засвоєння нових знань 

та удосконалення професійних компетентностей. Значна кількість 

науково-педагогічних працівників (61,7 % тих, що взяли участь у 

опитуванні) визнали корисність такого навчання на рівні макси-

мального балу за 5-ти бальною шкалою. Абсолютно всі учасники 

(100%) підтвердили, що дізналися багато нового, 67,8% опитаних 

підтвердили практичне використання отриманих інструментів у 

навчальному процесі, а 32,2% – можуть частково їх використову-

вати. Усі викладачі визнали, що самостійне виконання завдань, 

які були передбачені програмою підвищення кваліфікації, було і 

корисним, і цікавим. Абсолютна більшість учасників оцінила ре-

зультативність такого навчання дуже високо: 58,6% – 5 балів, 32% – 

4 бали за 5-ти бальною шкалою. 87, 9% викладачів підтвердили, що 

навчання за цими модулями відповідало їхнім очікуванням стосо-

вно розвитку професійно-педагогічної компетентності. У резуль-

таті підвищення кваліфікації значна кількість викладачів (понад 87%) 

самостійно вміють розміщувати всі необхідні навчальні матеріали 
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курсу, створювати завдання різних типів, організовувати опиту-

вання і тестування. Деяка частина науково-педагогічних праців-

ників, що проходили це підвищення кваліфікації (27,5%) знають, 

вміють і готові навчити інших, як проводити вебінари, здійснювати 

відеозаписи лекцій, транслювати їх на різних онлайн платформах. 

Проте поряд з педагогічною компетентністю, як було за-

значено вище, вагоме місце в розвитку викладача ЗВО займають 

лідерські навички, зокрема однією з важливих складових компе-

тентностей нинішнього лідера є емоційний інтелект (ЕІ). У освіт-

ній діяльності рівень цього показника може бути індикатором 

ефективної комунікації, від якої залежить якість надання освіт-

ніх послуг. Нами було проведено дослідження на визначення 

рівня емоційного інтелекту однієї з кафедр університету, пра-

цівники такого структурного підрозділу прямо та безпосередньо 

контактують зі студентами, формують відносини у колективі, 

створюють освітній простір та його наповнення. 

У ході дослідження було опрацьовано 5 методик тестуван-

ня, проте найоптимальнішим варіантом, який би не обтяжував 

працівників, з одного боку, та зачіпав очікувані сегменти – з ін-

шого, виявився віртуальний ресурс Mind Tools [5], який викорис-

товується у менеджерських та кар’єрних рішеннях. Ця методика 

передбачає опитування стосовно п’яти характеристик, які за Де-

ніалом Гоулманом [2] формують емоційний інтелект: 

1) здатність усвідомлювати власні емоції; 

2) здатність реагувати на них; 

3) мотивація; 

4) емпатія; 

5) вміння будувати соціальні взаємозв’язки. 

Тест простий у користуванні, проте не дає респонденту сві-

домо відповідати на запитання «правильними» відповідями. 

Шкала відповідей складається із можливих варіантів: 
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1 – «не часто» 2 – «рідко» 

3 – «іноді» 

4 – «часто» 

5 – «дуже часто». 

Запитання тесту розкинуті у структурі, проте задля оптимі-

зації робочого часу та спрощення підрахунку за допомогою клю-

ча їх було згруповано за відповідними критеріями. Градація за-

гальної кількості балів для визначення рівня ЕІ була поділена на 

3 блоки за такою шкалою: 15 – 34 бали свідчили про низький 

рівень емоційного інтелекту, 3 – 55 балів – про середній рівень 

ЕІ, 56 – 75 балів – про високий рівень ЕІ. У ході дослідження було 

опитано 49 науково- педагогічних працівників кафедри, резуль-

тати цього опитування представлені на рис. 3. 

 

 
Рис. 3. Рівень емоційного інтелекту 

науково-педагогічних працівників кафедри 

 

Діаграма демонструє певний розподіл викладачів за рівнем 

ЕІ: 26 науково-педагогічних працівників володіють середнім 

рівнем ЕІ, 23 особи – високим рівнем емоційного інтелекту. 
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Хоча, на нашу думку, такі показники варто розглядати конкрет-

но для кожного респондента. Згідно з методикою опитування 

середній рівень ЕІ людини свідчить про усвідомлення її сильних 

і слабких сторін, уміння контролювати емоційні стани, позитив-

но ставитись до себе, уміти налагоджувати конструктивну кому-

нікацію. Високий рівень ЕІ свідчить про вищезгадані елементи, 

проте підкріплюється умінням налагоджувати гармонійні стосу-

нки, а також діяти асертивно – відстоювати власну думку, не 

принижуючи при цьому нікого (як зазначалося вище, що є одні-

єю з вимог до сучасного лідера). 

Такий показник рівня ЕІ показує нам загальну картину у 

колективі, проте для усвідомлення персональних сильних і слаб-

ких сторін та розуміння, який елемент розвивати, розглянемо у 

загальній структурі ЕІ фактори найменшого та найбільшого 

впливу, у сумарному підсумку для кафедри (рис. 4). 

 

Рис. 4. Кумулятивні характеристики складових 

емоційного інтелекту науково-педагогічних працівників кафедри. 
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діаграми показників. Максимальне значення кожної із складових 

може досягти 735 балів, за умови, що всі відповіді у підрозділі 

у кожного із 49 респондентів за згрупованими п’ятнадцятьма 

запитаннями будуть по 5 балів кожне. 

У блок «самоусвідомлення» входило три перші запитання, 

метою яких було визначення рівня свідомого розуміння власних 

почуттів, думок та своєї поведінки у заданих ситуаціях. Цей по-

казник кумулятивно становив 580 балів, тобто 49–55% зі всіх ре-

спондентів (в залежності від запитання) чітко вміють розпізна-

вати свої емоції та розуміють власні сильні і слабкі сторони. 

За результатами проведеного дослідження було проаналі-

зовано розподіл науково-педагогічних працівників кафедри уні-

верситету за рівнем прояву ЕІ таким чином: 53% опитаних володіють 

середнім рівнем ЕІ, а 47% – високим рівнем ЕІ. Відповідно до 

структури ЕІ володіння його окремими складовими розподіли-

лись у такій градації: 

– самоусвідомлення – 78,9%; 

– саморегуляція – 63,7%; 

– мотивація – 70,3%; 

– соціальні навички-84,1%; 

– емпатія – 81,1%. 

Такі результати досліджень показують необхідність удо-

сконалення та розвитку саморегуляції і мотивації викладачів 

з погляду емоційного інтелекту. Вирішення цих завдань лежить 

у площині функцій відділу навчання та розвитку персоналу уні-

верситету, а саме – розроблення та організування тематичних 

тренінгів з використанням інтерактивних методів для відпрацю-

вання необхідних навичок. Тому в перспективах подальших тео-

ретичних досліджень та практичних впроваджень є висвітлення 

теми емоційного інтелекту в контексті компетентності викладача 

ЗВО як освітнього лідера та формування програми підвищення 

кваліфікації у цьому напрямку. 
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У сучасних соціально-економічних і культурних реаліях на 

світовому рівні та в межах України все більше затребуваними 

стають особистості, які не лише компетентні у сфері своєї профе-

сійної діяльності, а в яких на високому рівні сформовані «м'які 

навички» («soft skills»). Такі життєві навички, які оцінюють як 

«навички ХХІ століття», суттєво підвищують можливості 

для соціальної адаптації, сприяють ефективному спілкуванню, 

уникненню чи розв’язанню конфліктних ситуацій, особистісній 

і професійній самореалізації. 

Відтак, наявність у людини високо розвинених некогнітив-

них, соціально значимих умінь і навичок є однією з умов досяг-

нення як професійного, так і життєвого успіху. Згідно з науковими 

дослідженнями, проведеними в Гарвардському та Стенфордсь-

кому університетах, лише 15% успіху в кар'єрі забезпечуються 

«твердими навичками», тоді як інші 85% – так званими «м'якими 
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навичками» [20]. Також результати проведених психологічних 

і соціологічних опитувань доводять важливість соціальних та 

емоційних навичок особистості у процесі здобуття освіти, побудо-

ві успішної кар’єри, забезпечення конкурентоздатності на ринку 

праці. На науковому рівні обґрунтовується вплив «м’яких нави-

чок» на саморегуляцію та самосвідомість людини, досягнення 

позитивних результатів у різних сферах діяльності, на всіх етапах 

життя, незалежно від когнітивних можливостей дитини [19]. 

Однак водночас дослідники [19] доводять економічне зна-

чення «м’яких навичок», показуючи цінність людини з високим 

рівнем розвитку таких характеристик у будь-якій сфері виробничої 

діяльності. Активні, ініціативні, комунікативні особистості є цін-

ними працівниками в своїх колективах, оскільки можуть органі-

зовувати інших, вести за собою, спрямовуючи їх на досягнення 

спільних професійних цілей. Нерідко вони виходять на перший 

план і займають лідерські позиції, керівні посади на підприємствах, 

у комерційних і громадських організаціях, бізнес-структурах, 

корпораціях і державних установах, оптимізують їх діяльність. 

Міжнародна Організація економічного співробітництва та 

розвитку (OECD) провела аналітичну роботу щодо вивчення ролі 

соціально-емоційних навичок. Результати показали, що сучасним 

дітям знадобиться «збалансований набір когнітивних, соціальних 

та емоційних навичок, щоб досягти успіху в житті» [18]. Зокрема, 

вагомими характеристиками такого порядку є «здатність досягати 

цілей, ефективно працювати з іншими та керувати емоціями», 

що буде вкрай необхідним для вирішення викликів ХХІ століття. 

Проте допоки виявлено суперечність, з одного боку, широкий 

загал уже визнає важливість таких соціально-емоційних нави-

чок, а з іншого, немає остаточного усвідомлення того, «що пра-

цює» для підвищення таких якостей. До того ж, педагоги і батьки 

до кінця невпевнені, чи виправдаються їх зусилля, прикладені 
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для розвитку «м’яких навичок», що потрібно зробити далі й краще 

для їх наступного формування [18]. На сьогодні відсутній єдиний 

перелік «м’яких навичок». Дослідники, психологи, соціологи, 

педагоги визначають і описують різні види таких характеристик 

особистості, серед яких виділено комунікативні та організаторські 

здібності, емоційну стійкість, схильність до лідерства тощо. 

Як бачимо, у більшості списків «м’яких навичок» і лідерство 

визначено як важлива характеристика успішної людини ХХІ сто-

ліття. Водночас зазначимо, що різні аспекти лідерства, як міжди-

сциплінарного феномену, протягом багатьох століть розробля-

ється в межах філософії, психології, педагогіки, соціології, мене-

джменту, економіки, елітології та інших наук. 

Так, питання природи, характеристики лідера як сильної й 

харизматичної особистості, різноманітності стосунків між ліде-

ром і колективом були започатковані у філософських дискурсах, 

починаючи з античності, й залишаються предметом дискусійно-

го обговорення до наших часів (Арістотель, З.Атаманюк, Т.Гоббс, 

Н.Дубовик, Т.Карлейль, Конфуцій, Б.Кухта, Н. Макіавеллі, Ф. Ні-

цше, Платон, Є. Сулима та ін.). 

З утвердженням психології як науки, започатковані дослі-

дження лідерства як наукового феномену, до природи і пояснен-

ня якого визначено декілька підходів. На початку ХХ ст. було 

започатковано теоретичну розробку процесу управління, в кон-

тексті якого об’єктом дослідження стали також керівництво 

і лідерство. Починаючи з 70-х років, інтерес до вивчення лідерства 

суттєво зріс, про що свідчить поява робіт відомих персонологів: 

Дж.Бернса, М.Вебера, Дж.Мак Грегора, Р.Такера, Б.Келлермана, 

Дж.Пейджа та ін. Природа, специфіка, функції, типологія лідерс-

тва як форми неофіційного керівництва досліджуються у працях 

В.Ануфрієва, В.Гончарова, В.Зацепіна, Т.Мальковської, Б.Паригіна 

та ін. Інтерес до проблеми лідерства та пошуку шляхів реалізації 
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лідерського потенціалу спотерігається в останні роки також 

в українському психолого-педагогічному дискурсі (Д. Алфімов, 

С. Білецький, І. Даригін, С. Калашніков, К. Садохін, О. Хмизова, 

В. Ягоднікова та ін.). 

У науковому дискурсі представлено різні пояснення термі-

нам «лідер», «лідерство», «лідерські якості» тощо. Знаково, що 

дослідники роблять акцент на тому, що справжній лідер приділяє 

значну увагу відносинам з членами колективу та забезпеченню 

ефективності групової діяльності. В результаті чого учасники спіль-

ноти свідомо приймають загальні цілі як свої особисті, що забезпе-

чує формування сприятливого морально-психологічного клімату 

у групі та одночасно високу ефективність спільної діяльності. 

Отже, на сьогодні напрацьовано потужний науковий масив, 

який, з одного боку, постійно доповнюється; з іншого – в цій 

площині продовжуються дослідження і філософсько-психоло-

гічна полеміка. Однак виникає потреба розглядати лідерські яко-

сті особистості у контексті розробки проблеми «м’яких навичок». 

У межах започаткованого дослідження, яке спрямоване на роз-

робку схильності до лідерства як соціально значимої характерис-

тики людини ХХІ століття («soft skills»), привертає увагу наукова 

позиція, відповідно до якої «лідерство є різновидом соціально-

ціннісної активності, спрямованої на реалізацію особистих і за-

гальногрупових цілей» [8]. За такого підходу, лідер вважається 

«суспільно активною особистістю, яка має відповідні лідерські 

якості та ціннісні орієнтації, що дають змогу позитивно впливати 

на іншого суб’єкта чи групу, мобілізуючи їх на досягнення суспі-

льно значущих цілей для зміни певних соціальних ситуацій» [8]. 

Науковий інтерес становить також дослідження Ж.Петроч-

ко, в якому звертається увага на розробку питання ефективного 

лідерства. Зокрема, вчена виділяє найбільш значущі лідерські 

якості, серед яких – соціальна ініціативність. Дослідниця харак-
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теризує таку якість особистості, як інтегровану, «яка відображає 

готовність суб’єкта до самостійного висування, пропагування та 

практичної реалізації соціально значущої ідеї. Сформованість 

соціальної ініціативності передбачає готовність до соціально 

значущих дій, добровільної допомоги іншим людям, виявлення 

співчуття та підтримки, реалізації добрих справ тощо» [11]. 

Як бачимо, особистість, яка вважається лідером, є соціаль-

но ініціативною та активною, володіє низкою важливих характе-

ристик, які мають морально- вольовий контекст. Такі висновки 

дають нам підставу розглядати лідерство як у контексті «soft 

skills», так і дещо ширше, у межах вивчення соціальної обдаро-

ваності як психологічного феномену, зокрема її структури. 

Проведені нами [3; 4] узагальнення наукового дискурсу, 

присвяченого соціальній обдарованості як окремого виду, дозво-

лили зробити узагальнення, що обдарованість такого порядку є 

однією з найменш розроблених. Утвердження статусу соціальної 

обдарованості та її системні наукові розробки започатковані 

пізніше, порівняно з вивченням інших, так званих «традицій-

них», видів обдарованості (інтелектуальної, художньої, технічної 

тощо). Зокрема, починаючи з другої половини ХХ століття, 

з’явилися праці зарубіжних персонологів (К.Ебромса, Р.Джерекі, 

Б.Кларка, В.Мерліна, Д.Сміта, Б.Теплова, К.Хеллера та ін.), в яких 

почала обстоюватися і обґрунтовуватися соціальна обдарованість 

як окремий психологічний феномен. Актуалізація вивчення та-

кого явища спостерігається в теоретичних системах російських 

(Н.Амінова, О.Бодальова, В.Большакова, А.Галіахметової, Т.Гу-

щиної, Г.Звєревої, І.Івенських, Т.Кісєльової, Н.Лейтеса, Д.Люсіна, 

М..Рожкова, Д.Ушакова, Т.Хрустальової, В.Юркевич та ін.) і біло-

руських (Я.Коломинського, Є.Панько та ін.) учених. Услід за 

зарубіжними науковцями, такий вид обдарованості привернув 



92 

наукову увагу й українських науковців (О.Власова, Н.Мацюк, 

О.Науменко, М.Янковчук та ін.). 

На сьогодні вже накопичено певний теоретичний і емпіри-

чний масив щодо статусу соціальної обдарованості, її сутності та 

особливостей вияву ознак на різних вікових етапах, виокремлен-

ня структурних компонентів тощо. Проте спостерігаємо поліфо-

нію наукових позицій, оскільки пропонується декілька підходів 

до пояснення природи та змісту соціальної обдарованості як 

психологічного феномену, водночас дослідження переважно 

здійснюються поза відомими теоріями, в межах яких можна було 

б запропонувати «психологічний профіль» такого виду обдаро-

ваності. Наразі психологи доповнюють традиційну класифікацію 

видів творчості управлінською, комунікативною, ситуаційною 

(«житейською») (В.Моляко). Творча обдарованість лідера прояв-

ляється у його продуктивному мисленні, прийнятті рішень, про-

гнозуванні, спілкуванні, плануванні, втіленні або здійсненні рі-

шень, побудові взаємин, здібності вбачати можливості. 

Апелюючи до праць учених (Д. Богоявленської, О. Матюш-

кіна, Н. Шумакової, В. Юркевич, О. Яковлевої та ін.), які розроб-

ляють один з підходів до пояснення загального поняття «обдаро-

ваність», пропонуємо авторське тлумачення соціальної обдаро-

ваності, взявши за основу критерій «творчість». Зокрема, соціальну 

обдарованість тлумачимо «як творчий потенціал особистості, 

який включає здатність до якісно нового перетворення соціаль-

ної дійсності та зміни самої себе, що проявляється в домінуванні 

мотиву афіліації (прагнення бути в спільності), …вміння моде-

лювати соціальний простір, індивідуальному стилі спілкування 

і нестандартному вирішенні комунікативних ситуацій» [3, с.45]. 

Запропоноване нами пояснення соціальної обдарованості коре-

люється з характеристикою особистості, в якої яскраво виражені 

лідерські якості, зокрема, це «ініціативність, активність, нова-
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торство, продукування оригінальних ідей у системі соціальних вза-

ємодій різних рівнів тощо». 

Доцільність дослідження лідерства у контексті розробки 

соціальної обдарованості пояснюємо також тим, що вчені, у 

структурі соціальної обдарованості як інтегрального особистіс-

ного утворення, серед інших компонентів виділяють лідерські 

якості / здібності. 

З огляду на це, привертає увагу позиція Д.Люсіна, 

Д.Ушакова, згідно якої соціальна обдарованість пояснюється як 

«спеціальний соціальний талант, обдарованість у сфері лідерства 

та соціальних взаємодій» [15, с. 26]. Так, Д.Ушаков вважає, що 

характеристики соціальної обдарованості можна об’єднати в дві 

групи (когнітивні компоненти і некогнітивні фактори), складний 

сплав яких утворює її структуру. Насамперед дослідник виділяє 

когнітивні компоненти (загальний академічний інтелект, прак-

тичний інтелект, соціальний інтелект). На думку вченого, спів-

відношення загального академічного та соціального інтелекту є 

неоднозначним, часто обумовлюється специфікою діяльності, в 

якій реалізується соціально обдарована особистість. Указуючи на 

необхідність сформованості в соціально обдарованої людини 

академічного інтелекту на рівні вище середнього, вчений має на 

увазі перевагу насамперед стосовно групи, якою вона управляє. 

Але домінування інтелектуального розвитку керівника повинно 

бути в оптимальних межах, щоб не ускладнювати взаєморозу-

міння з членами колективу. 

Водночас вчений [15, с. 27] вважає, що першочергову роль у 

соціальній обдарованості відіграють особистісні характеристики, 

компоненти другої групи. На думку Д.Ушакова, такими важливи-

ми якостями є: темперамент, особистісні особливості – здатність 

до співпереживання, оптимізм, висока активність, екстраверсія, 

справедливість; здатність до прийняття рішень в умовах невизна-



94 

ченості, незалежність і разом з тим орієнтація на групові цінності, 

воля як твердість у реалізації намірів. Учений стверджує, що дос-

лідження ефективних керівників, які займають такий статус не 

лише формально, а є лідерами в колективі, показало, що вони ус-

пішно вміють справлятися з агресією, ініціативні, наполегливі, 

енергійні, гнучкі, мають почуття гумору. Лідеру, який веде людей 

за собою, необхідно бути також у гармонії з самим собою, мати 

визначені погляди на світ, чітко знати свої цілі та пріоритети. 

Отже, аналіз і узагальнення різних підходів до структуру-

вання соціальної обдарованості, як психолого-педагогічного 

конструкту, дозволило виділити її базові компоненти: просоціа-

льна мотивація, соціальна активність, соціальний та емоційний 

інтелект, соціальні здібності, соціальна творчість, просоціальна 

поведінка, організаторські й управлінські якості, схильність до 

лідерства тощо. Низка авторів переконана, що соціально обдаро-

ваний індивід має володіти розвиненими лідерськими якостями. 

Взаємозумовленість феноменів «соціальна обдарованість» і 

«лідерство» пояснюємо ще й тим, що в науковому дискурсі дослі-

джується декілька близьких до соціальної обдарованості видів: 

«організаторська», «атрактивна», «комунікативна» та «лідерська». 

Однак звертаємо увагу, що поки відсутня єдина позиція 

щодо їх співвідношення та недостатньо розкрита специфіка ко-

жного виду обдарованості. З огляду на це, диференціюємо такі 

види обдарованості та закцентуємо на відмінностях між ними. 

Звернення до праць учених дозволило виділити декілька наукових 

підходів. Так, деяк науковці (Д.Богоявленська, В.Юркевич та ін.) 

ототожнюють соціальну, організаторську і лідерську обдарова-

ність, не зосереджуючись на розкритті специфіки кожної з них. 

Інша група дослідників (Д.Сіск і Х.Росселі) приймає тільки лідер-

ську обдарованість, не визнаючи соціальної обдарованості як 

окремого виду. 
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Близькими для нас є ідеї вчених, які диференціюють на-

звані види обдарованості та показують їх взаємозалежність і вза-

ємозумовленість. Так, привертають увагу сучасні дослідження, в 

яких соціальна обдарованість вважається більш загальним типом 

і виділяється декілька варіантів її прояву. Зокрема, М.Рожков на 

підставі визначення особливостей характеру проявів соціальної 

обдарованості та реалізованої мети серед її видів визначив ко-

мунікативну, аналітико-прогностичну і організаторську [14]. 

Інші вчені [17] до соціальної обдарованості відносять комуніка-

тивну, лідерську, організаторську, менеджерську, педагогічну, 

психологічну. 

Інтерес становить дослідницький напрям, в якому робить-

ся акцент на з’ясуванні співвідношення соціальної та лідерської 

обдарованості. Так у працях Л.Попової [12, с. 24.] бачимо чітку 

позицію: це два різні види обдарованості, які частково перети-

наються; водночас соціальна обдарованість є більш широким 

поняттям, але менш конкретним; а лідерська – вужчим і конкре-

тнішим. Дослідниця апелює до психологів (Д.Сіск і Х.Росселі), які 

не розмежовують соціальну обдарованість і видатні лідерські 

здібності й визнають тільки лідерську обдарованість. Л.Попова, 

зіставивши характеристики обдарованих лідерів (Д.Сіск і Х.Росселі) 

і риси соціально обдарованих (Р.Джерекі), зробила висновок про 

їхню схожість, визначила хоча й мінімальну, але відмінність на 

рівні феноменології. Вчена також підняла питання взаємозв'язку 

інтелектуальної, соціальної та лідерської обдарованості. За твер-

дженням дослідниці, вони не тотожні, це різні види обдаровано-

сті, хоча наявність соціальної та лідерської обдарованості, як 

правило, завжди пов'язане з розвиненим інтелектом. 

У праці Н.Лейтеса знаходимо думку про те, що лідерську 

обдарованість можна розглядати як один з проявів соціальної 

обдарованості, більш пов'язану з активною взаємодією з іншими 
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людьми [13, с. 88–89]. Якості, які вчений виділив у соціальній 

обдарованості, дозволяють їй бути лідером, тобто проявляти 

лідерську обдарованість. Учений зазначає також, що соціальна 

обдарованість відрізняється від інтелектуальної, хоча потребує 

розумового розвитку вище середнього рівня. 

Зі свого боку, Д.Ушаков [15] розводить наукові конструкти 

«соціальна обдарованість» і «лідерська обдарованість». На його 

думку, соціальна обдарованість може набувати дуже різних 

форм: лідерство в науковій галузі відрізняється від лідерства 

військового, а лідерство в бізнесі – від емоційного лідерства в 

компанії. До того ж, за твердженням автора, індивідуальні стилі 

лідерства також дуже різноманітні. Вчений [15, с. 26] резюмує, 

що здатність до лідерства є «ключовим пунктом» соціальної об-

дарованості, однак, остання є більш широким поняттям. Соціа-

льна взаємодія включає також ситуації, в яких лідерство не зав-

жди потрібне, а навпаки більш необхідні вміння дотримуватися 

чіткого паритету або працювати під чиїмось керівництвом. 

Апелювання до наукової розвідки Т.Кісєльової [7, с. 79] по-

казує, що вчена виділяє соціальну обдарованість як особливий 

вид, який включає і організаційну обдарованість, і лідерство. На 

її думку, лідерська обдарованість є одним з виявів соціальної 

обдарованості. Проте до структури саме соціальної обдарованос-

ті входять такі соціально важливі й морально забарвлені компо-

ненти, як соціальна мотивація, гуманізм, високий рівень емпатії, 

готовність прийти на допомогу та служити людям тощо. 

Розмежовуючи поняття соціальної обдарованості та лідер-

ства, вчені (І.Звєрєва) зазначають, що далеко не кожна соціально 

обдарована людина стає лідером: для цього необхідно не тільки 

наявність особливих здібностей, але і відповідність часу і ситуа-

ції особливостям особистості потенційного лідера. Соціальна 

ситуація повинна сприяти прояву лідерської обдарованості 



97 

(А.Менсгетти) [9]. У науковій розвідці Д. Забеліної зазначається, 

що в соціальній обдарованості, як інтегральному понятті, пред-

ставлено діяльнісний, середовищний і особистіний компонент 

лідерства [5, c. 58]. 

Підсумовуючи ідеї названих вище авторів, зазначимо, що 

дослідники роблять передусім акцент на соціальній обдаровано-

сті, вважаючи її більш широким феноменом. Водночас науковці 

виділяють лідерську обдарованість, але визначають її статус як 

один із проявів соціальної обдарованості, більш вужчої і конкре-

тнішої за проявами. 

Відзначимо й інший підхід, згідно якого лідерська обдаро-

ваність вважається окремий видом і розробляється незалежно від 

соціальної обдарованості. Лідерська обдарованість в останні ро-

ки стала предметом наукових досліджень зарубіжних (І.Бакулін, 

В.Большаков, Д.Гоулман, К.Ебромс, О.Ільїн, І.Мартиничев, О.Ма-

тюшкін, Дж.Фельдхьюсен, Е.Фромм, Є.Худобіна, О. Яковлєва та ін.) 

і українських (В.Бажанюк, В.Камишин, А.Мітлош та ін.) учених. 

Серед таких теорій вагомими є концепція лідерської обдарова-

ності та розвитку дитячого лідерства (Д.Сиск, Х.Росселлі, Д.Шел-

кросс та ін.), комплексна модель «лідерської величі» (П.Коестен-

баум) тощо. Пояснення лідерської обдарованості як мірила непере-

січності, талановитості та геніальності людини, керівника і вождя, 

здатного управляти людьми, перетворювати свою волю в силу 

організованості та самовідданості людей у справі досягнення 

певних цілей найбільш ефективним способом дає Е.Фромм [16]. 

Він стверджує, щоб стати непересічною особистістю, людина 

повинна розвинути свою обдарованість, оволодіти досвідом 

впливу на людей, якщо хоче бути лідером. Основною особливіс-

тю лідерської обдарованості, на його думку, є вміння завоювати 

владу і використовувати її в діяльності великих груп людей і ор-

ганізацій. 
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За словами А.Мітлош [10, с. 75], починаючи з 1972 р., лідер-

ство було долучено до міжнародного переліку видів обдаровано-

сті, воно розглядається як особливий вид обдарованості. Для по-

страдянських країн проблема психологічної природи лідерської 

обдарованості є новою, оскільки донедавна все, що стосувалося 

проблеми лідерства, мало ідеологічний характер. 

Педагогічні основи розвитку лідерської обдарованості в 

старших школярів досліджував В.Большаков [1], який визначив 

критерії та виявив параметри оцінки рівня лідерської обдарова-

ності (мотиваційні характеристики і ціннісні орієнтації; креати-

вність; видатні здібності: інтелектуальні, комунікативні, сугес-

тивні тощо). Інтерес становить модель лідерської обдарованості, 

яку запропонувала А.Мітлош, що включає «фактори розвитку 

лідерського потенціалу протягом життя особистості, високу мо-

тивацію, високий рівень емоційного та соціального інтелекту та 

креативний підхід до вирішення складних соціальних проблем, 

спілкування, стратегічного планування, знаходження методів 

для втілення плану, знаходження способів розв’язання завдання 

як у стабільній, так і у змінній ситуації» [10]. 

За результатами дослідження креативності у розв’язанні 

соціальних проблем і спілкуванні, а також оцінки соціального, 

емоційного інтелекту, гнучкості у спілкуванні та мотивації, 

А.Мітлош виділила три типи лідерської обдарованості: «іннова-

ційний лідер, лідер-натхненник, лідер-динамічний стратег» [10]. 

Зокрема, типи динамічного стратега та інноваційного лідера най-

частіше зустрічаються в суспільно-політичних молодіжних гро-

мадських організаціях. Тип лідера-натхненника – у духовних та 

управлінських молодіжних громадських організаціях [10, с. 16]. 

Отже, у працях названих дослідників проблема лідерства 

розглядається також через призму окремого виду обдарованості 

та прояву соціальної творчості. До того ж дослідники (В. Большаков, 
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Е.Яковлєва та ін.) диференціюють лідерську й комунікативну 

обдарованість, заперечують обґрунтованість виділення комуні-

кативної обдарованості як самостійного виду обдарованості та 

зазначають, що вона є складовою частиною лідерської обдарова-

ності. За спостереженнями В. Большакова, у сфері взаємодії лю-

дини зі світом, у спілкуванні проявляються взаємопов’язані види 

обдарованості, які описуються термінами «лідерська обдарова-

ність» і «комунікативна обдарованість». На думку науковця, «ко-

мунікативна обдарованість – це спеціальна обдарованість, що є 

однією з численних, необхідних (але недостатніх) умов лідерсь-

кої обдарованості, яка є більшим, інтегративним особистісним 

утворенням» [1]. 

Аналізуючи структуру соціальної та лідерської обдарова-

ності, абстрагуючись від питання щодо їх співвідношення, за-

значимо, що в складі обидвох дослідники виділяють важливі 

компоненти. 

Співставлення профілю соціальної обдарованості та харак-

теристик лідера показало, що спільним для соціально обдарова-

ного індивіда й лідера колективу є високий рівень суб’єктності, 

що дозволяє їм завжди бути в авангарді всіх починань та їх реа-

лізації. У зв’язку з цим, вважаємо, що «суб’єктність соціально 

обдарованої особистості», відповідно і лідера колективу, прояв-

ляється у «високому рівні соціальної мотивації, стійкій потребі 

до спілкування, участі в громадському й політичному житті; пос-

тійній готовності до перетворювальної діяльності в соціальному 

середовищі; самостійності суджень, незалежності, ініціативності, 

рішучості, наявності власної позиції й оригінального стилю по-

ведінки в ході розв’язання соціально-комунікативних завдань» 

[4, с. 56]. 

Наприклад, домінантними характеристиками соціально 

обдарованої особистості є наявність достатньо високого рівня 
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розвиненості соціального та емоційного інтелекту (Т.Кісєльова, 

Д.Ушаков та ін.). У контексті розробки лідерської обдарованості 

вчені також зосереджують увагу на концепціях теоретичного, 

практичного, емоційного, соціального, вербального інтелекту 

(Г.Айзенк, Дж.Гілфорд, М.Ке де Врі, М.Саллівен, Р.Стернберг, 

Ф.Хесселблейн та ін.). Такі психологічні феномени визначаються 

вченими як провідні компоненти лідерської обдарованості осо-

бистості. Дослідники також визначають співвідношення соціаль-

ного, емоційного інтелекту лідера та його коефіцієнту IQ. Так, 

М.Ке де Врі наголошує, що високий рівень IQ складає лише 20% 

успіху людини у житті та не гарантує успіху в лідерстві зокрема. 

На думку вченого [6], наявність високого IQ не є єдиною переду-

мовою того, що особистість обов’язково знайде правильне рі-

шення у сфері соціальних взаємодій. Дослідник переконаний, що 

в ефективному лідерстві вирішальну роль відіграє інший вид 

інтелекту, емоційний – EQ (навички міжособистісного спілку-

вання, розуміння власних почуттів). 

Кожен соціально обдарований індивід, і лідер зокрема, ма-

ють бути і вольовими, активними й харизматичними особистос-

тями. У зв’язку з цим привертає увагу соціологічний підхід 

М. Вебера, який серед якостей ефективного лідера виділив хари-

зму. Харизма (від грец. χάρισμα – божий дар, благодать) поясню-

ється, як «…якість особистості, яка визнана надзвичайною, 

завдяки якій вона оцінюється як обдарована надприродними, 

надлюдськими або, щонайменше, специфічно особливими сила-

ми і властивостями, не доступними іншим людям» [2]. 

Ще один з аспектів перетину лідерства та соціальної обда-

рованості знаходимо в межах дослідження педагогічної обдарова-

ності як одного з видів соціальної обдарованості. Зокрема, такий 

підхід розробляється в працях Т.Хрустальової [17], за висновками 

якої, саме в педагогічній обдарованості найбільш яскраво і кон-
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центровано виявляється сутність соціальної обдарованості в ці-

лому. Достатньо високий рівень сформованості лідерських якос-

тей є одним із проявів педагогічної обдарованості. 

Отже, аналіз та узагальнення психолого-педагогічної літе-

ратури дозволили нам зробити такі висновки: 

1. Різні аспекти лідерства як соціально-психологічного фе-

номену і лідера як активної особистості протягом тривалого часу 

вивчаються в науковому дискурсі, розробляються на рівні освіт-

ньої практики та виробничої діяльності. В останні роки в різних 

сферах сучасного суспільного життя спостерігається зростання 

інтересу до проблеми лідерства та взаємодії лідера й колективу. 

Це пов’язано з тим, що наявність ефективного лідера є важливою 

умовою забезпечення успішної діяльності та досягнення постав-

лених спільних цілей будь-якого соціального утворення. Складно 

ефективно планувати, організовувати, мотивувати діяльність 

членів колективу за відсутності авторитетного лідера, здатного 

заохочувати інших, вести за собою, показувати приклад творчос-

ті та ефективного виконання завдань. 

2. На сьогодні спостерігаємо розробку нових напрямів нау-

кових досліджень, спрямованих на вивчення лідерства як міжди-

сциплінарного феномену. Науковці розглядають схильність до 

лідерства як одну з вагомих якостей ХХІ століття / «м'яких нави-

чок» («soft skills»). Високий рівень сформованості навичок такого 

порядку забезпечує особистості успішність у професійній діяль-

ності та творчій самореалізації. 

3. Дослідники вивчають високий рівень сформованості лі-

дерських якостей, успішність людини у сфері комунікацій і соці-

альних взаємодій як прояви обдарованості. У науковому дискурсі 

розробляється кілька близьких видів обдарованості: соціальна, 

організаторська, атрактивна, комунікативна, лідерська. Поки 

що немає єдиної позиції вчених щодо їх співвідношення, також 
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недостатньо розкрито специфіку кожної з них. Лідерство вивча-

ють передусім у контексті структури соціальної обдарованості, 

яка стала об’єктом активних досліджень в останні десятиріччя. 

Інтерес становлять праці вчених, в яких соціальна обдарованість 

пояснюється як спеціальний талант у сфері лідерства та соціаль-

них взаємодій. У складі такого конструкту нерідко виділяють 

лідерські якості. На думку низки науковців, у психологічному 

портреті соціально обдарованого індивіда обов’язково мають 

бути представлені лідерські здібності. 

4. Звертаємо увагу й на наукову позицію щодо визначення 

соціальної обдарованості та її співвідношення з іншими видами. 

Зокрема вчені вважають, що соціальна й лідерська обдарованість 

є різними, хоча й близькими поняттями: соціальна обдарова-

ність – є більш загальною й ширшою, а лідерська – вужчим 

і більш конкретним видом. 

5. Важливим є вивчення прояву значних лідерських здібно-

стей і якостей як ознаки спеціальної, лідерської, обдарованості. 

Високий рівень сформованості лідерських якостей на міжнарод-

ному рівні розглядається як особливий вид обдарованості. Лю-

дина з потужним лідерським потенціалом може стати успішною 

в соціономічних видах діяльності та вважається, за останніми 

дослідженнями, обдарованою. 
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Сучасні університети розвиваються і прагнуть, щоб кожна 

молода людина, яка вступила до лав студентів, отримала можли-

вість реалізувати свій потенціал за допомогою якісної освіти і 

подальшого успішного працевлаштування й кар’єрного зростан-

ня. Проте сучасна вища освіта переживає у сьогоденні важливе 

оновлення, гідно реагує на виклики та різкі зміни у суспільстві. 

Зокрема пандемія, карантин, віддалена чи змішана форма на-

вчання, конкуренція з різноманітними неформальними спосо-

бами здобуття освіти і знань, онлайн платформи, курси, вебінари, 
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%25253A52018SC0014
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тренінги, що масово пропонують можливість отримати сертифі-

кати та дипломи про отримання певних знань та навичок. Звісно, 

сучасні можливості для отримання нових знань є досить цікави-

ми і заслуговують на увагу, тому їх ніяк не варто відкидати. На-

впаки університети у час активних змін у суспільстві повинні 

вивчати кращі практики комунікації, подання інформації та знань, 

сприяти розвитку суспільства, молоді і докладати максимум зу-

силь для розвитку їх професійного та лідерського потенціалу. 

Чому ж так важливо сучасній освіті приділяти увагу розви-

тку та формуванню лідерського потенціалу у молодих фахівців? 

В умовах суспільних змін і трансформацій, які активно відбува-

ються в Україні та й у світі загалом, першочерговим завданням 

закладів вищої освіти є розвиток соціальної активності і свідомої 

молоді. Одним із таких різновидів є лідерство – це здатність осо-

бистості впливати та взаємодіяти з оточуючими, проявляти іні-

ціативу та генерувати ефективні й якісні зміни. Лідерами часто 

називають людей, що здатні вести за собою, діють креативно та 

творчо. У лідерів добре розвинений емоційний інтелект та емпа-

тія, вони схильні приймати нестандартні рішення, координувати 

зусилля та досягнення команди для спільної мети, надихати та 

мотивувати команду чи колектив. 

Цілеспрямований розвиток лідерських компетентностей у 

студентів є важливим викликом для сучасних закладів вищої 

освіти, оскільки саме у процесі навчання та в студентські роки 

відбувається формування ціннісних орієнтирів, громадянської 

позиції, життєвих пріоритетів, поглядів та цінностей молодої 

людини. Вивчаючи та реагуючи на потреби і вимоги сучасного 

ринку праці, який, особливо у час пандемії та кризи, активно 

змінюється, важливо визначитися з пріоритетними векторами 

розвитку освіти стосовно компетентностей, які мають засвоїти 

молоді фахівці, попередньо заклавши їх у освітні програми. 
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В сучасних умовах постійних змін та невизначеності молоді фа-

хівці повинні ставати більш самостійними, критичними, емпа-

тичними, самодисциплінованими, розвивати управлінські та 

лідерські навички. Отже, в пріоритеті мають бути вміння присто-

совуватися до швидких змін та викликів; критичне мислення та 

ефективне опрацювання інформації; швидкі і зважені рішення, 

уникнення конфліктів; злагоджена командна робота. 

Також важливо зазначити, що українська вища освіта пе-

реживає значну трансформацію і зміни, які торкаються, з одного 

боку, змісту освіти, а з іншого - надають більше автономії у різ-

них напрямках. Це загалом стосується формуванню нових освіт-

ніх програм, їх наповнення, фінансових питань, комунікації зі 

стейкхолдерами освітнього процесу, а також врахування думки 

роботодавців, студентів та випускників, що значною мірою 

впливає на підвищення якості освіти та практично орієнтованого 

навчання. Однією з важливих передумов щодо реалізації рефор-

ми вищої освіти в Україні є формування і розвиток лідерської 

компетентності студентів та здобуття ними здатностей до ство-

рення ініціатив, що спрямовані на підвищення якості, ефектив-

ності та практичної орієнтованості навчального процесу у закла-

дах вищої освіти [1]. 

У процесі формування й активного розвитку лідерської 

компетентності в молодих фахівців важливим аспектом є ви-

вчення напрацювань провідних учених та дослідників, які прис-

вятили свої наукові праці визначенню лідерських якостей особи-

стості, особистісного ідеалу і зростання лідера, складових лідер-

ської компетентності керівників [10]. Для кращих результатів та 

реалізації цього завдання важливо використати у навчальному 

процесі можливості розвитку лідерських компетентностей через 

лекції, тренінги та мотиваційні зустрічі, семінари, які б допомо-

гли розв’язати питання щодо критеріїв особистого ідеалу лідера 
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та особистісних характеристик, які визначали б ефективність 

лідерства [5]. 

Запит щодо формування лідерських компетентностей у 

студентів є надзвичайно важливий і затребуваний для закладів 

вищої освіти, які прагнуть сформувати успішних й ефективних 

молодих фахівців, що у найближчому майбутньому стануть успі-

шними фахівцями. Щодо самого навчання у закладах вищої осві-

ти, то воно має бути більш практично орієнтованим та пов’язаним 

із розвитком комунікативних, аналітичних, підприємницьких і 

організаційних здібностей. Також важливою умовою такого ефе-

ктивного навчання є вміння самоаналізу, самоорганізації, само-

вдосконалення та постійного навчання і розвитку. Незважаючи 

на те, що лідерська компетентність є міждисциплінарним яви-

щем і досліджується у різних напрямках (психологія, філософія, 

економіка та інші), згадану компетентність можна розглядати, як 

комплекс особистісних, ділових та професійних якостей особис-

тості, що допомагають ефективно вирішувати завдання і досяга-

ти якісних результатів у різних галузях і напрямках [3]. 

Моніторинг ринку праці та результати опитувань робото-

давців свідчать, що компетентності випускників потребують 

більш практично орієнтованого навчання для покращення від-

повідності між кваліфікацією випускників університетів і потре-

бами ринку праці. На нашу думку, щоб скоригувати такий дисба-

ланс, варто організовувати навчання на основі компетентнісного 

підходу та налагодженні якісного й ефективного діалогу між за-

кладами вищої освіти та роботодавцями. В останні роки, а особ-

ливо у час пандемії та карантину, потреби у роботодавців транс-

формуються, особливо змінюються вимоги до вмінь і навичок 

сучасних працівників, їхньої кваліфікаційної підготовки, компе-

тентностей та професіонального досвіду. З’являються нові про-

фесії, про які зовсім було невідомо ще кілька років тому – андер-
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райтер, майстер з кібербезпеки, архітектор «розумних будинків», 

менеджер соціальних медіа, інженер робототехніки, розробник 

мобільних ігор і додатків, генний інженер, фахівець з аналізу 

даних, телемедик, IT-лікар. А через кілька років сучасні техноло-

гії, діджитадізація знову будуть змінювати ринок праці, диктува-

тимуть свої нові вимоги, з’являться нові професії і потреби 

у компетентних фахівцях. 

Провідні вітчизняні заклади вищої освіти усвідомлюють 

виклики, потреби та завдання, які стоять перед сучасною систе-

мою вищої освіти і вживають заходів щодо взаємодії майбутніх 

фахівців і роботодавців. Зокрема, у Львівському національному 

університеті імені Івана Франка з квітня по жовтень 2020 року 

проводилося опитування випускників та роботодавців. Коорди-

наторами і розробниками анкети були Відділ кар’єрного розвит-

ку та співпраці з бізнесом Центру маркетингу і розвитку й Центр 

моніторингу. 

Основна мета опитування – визначення основних тенден-

цій розвитку ринку праці сьогодні, моніторинг працевлаштуван-

ня випускників тощо. Методи дослідження: метод збору емпіри-

чних даних шляхом опитування у формі анкетування та метод 

фокус групи. 

Об’єктом дослідження були: 

– випускники ЛНУ ім. І. Франка освітнього рівня «бака-

лавр» і «магістр» 2018 та 2019 років випуску; 

– роботодавці, з якими співпрацюють кафедри, факультети 

ЛНУ ім. І. Франка. 

Предмет дослідження – формоване бачення щодо необхід-

них компетентностей та навичок, які є і які будуть потрібні в 

майбутньому випускникам для того, щоб бути конкуренто спро-

можними та ефективними на ринку праці. 

Аналітичне дослідження здійснювалося у три етапи: 
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1. На підготовчому етапі було розроблено програму, яка 

представляє собою виклад основних завдань, методологічних 

принципів, гіпотез, правил процедури і логічних послідовних 

операцій для перевірки висловлених припущень. Методологіч-

ний розділ програми складають такі елементи: 

– формулювання проблеми, об’єкта і предмета дослідження; 

– визначення мети і завдання дослідження; 

– інтерпретація основних понять; 

– попередній системний аналіз об’єкта дослідження; 

– висування гіпотез. 

Далі було проведено пілотне опитування. 

2. На основному етапі дослідження відбувся збір соціологі-

чної інформації. Основними методами збору емпіричних даних 

було опитування у формі анкетування та фокус груп. Так співпа-

ло, що основний етап опитування випав на час карантину. Тому 

опитування проводилося в електронному форматі: анкети були 

переведені у Google форми і надсилалися учасникам опитування 

на електронні пошти. 

3. Дослідження перебуває зараз на завершальному етапі. Зо-

крема вже проведений аналіз, опрацювання та інтерпретація да-

них, отриманих від опитувань роботодавців. Загалом до опиту-

вання долучилося понад 60 компаній роботодавців із різних сфер 

та напрямків діяльності із різних регіонів України. Оскільки дана 

монографія присвячена тематиці лідерства та лідерських компе-

тентностей, то наведемо результати опитувань роботодавців. 

Отож, у рамках дослідження було важливо дізнатися, які 

компетентності випускників є затребувані серед роботодавців та 

як вони оцінюють рівень освоєння даних компетентностей. Зокре-

ма аналіз та відгуки роботодавців проводилися на основі аналізу 

професійної діяльності молодих фахівців - недавніх випускників, 

які працевлаштовані на підприємстві/установі/організації, що 
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долучилася до опитування. Дані питання були включені до блоку 

питань «Оцінка поточних потреб та якості кваліфікації фахівців». 

Відповідь респондентів на запитання «Наскільки Ви задо-

волені рівнем компетентностей молодих фахівців, які працевла-

штовані на Вашому підприємстві/установі/організації?», зокрема 

лідерські якості, була викладена у п’ятьох варіантах: «Цілком за-

доволені», «Радше задоволені», «Радше незадоволені», «Зовсім 

незадоволені», «Важко відповісти». 

Результати проведеного дослідження наведено на рис. 1. 

 
Рис. 1. Оцінка лідерських якостей молодих фахівців роботодавцями 

 

Результати опитувань вказують на те, що лідерськими яко-

стями молодих фахівців роботодавці «Радше незадоволені» – 

25,8%, «Цілком задоволені» – 22,6%, «Зовсім незадоволені» – 

1,6% та 1,6% відповіли, що їм «Важко відповісти», а 8,1% відмо-

вились відповідати. Переважаюча більшість роботодавців, 40,3%, 

«Радше задоволені» рівнем компетентностей молодих фахівців. 

Якщо об’єднати дані щодо задоволеності роботодавців лі-

дерськими якостями випускників, то варто відзначити, що 62,9% 
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опитаних роботодавців позитивно відгукуються щодо згаданих 

якостей. Проте 27,4% опитаних роботодавців не зовсім схвально 

сприймають лідерські якості молодих фахівців, які працюють у їх 

компаніях. 

Для того, щоб зрозуміти, хто такий «молодий фахівець» і 

що саме означає це визначення, варто переглянути Кодекс зако-

нів про працю. Згідно з ч. 2 ст. 197 КЗпП України молодий спеці-

аліст (фахівець) це – випускник вищого навчального закладу чи 

професійного навчально-виховного закладу, який після навчання 

влаштовується на відповідну роботу за тією кваліфікацією, яку 

він набув під час навчання. Статус молодого фахівця має працівник 

протягом 3-х років після закінчення вищого навчального закладу 

[2]. Отож, варто зазначити, що молоді фахівці – це нещодавні 

випускники, у яких ще, можливо, було недостатньо досвіду, щоб 

набути та попрактикувати свої лідерські компетенції і навички. 

Науковці характеризують лідерську компетентність як ін-

тегровану якість особистості, і додають до її структури такі ком-

поненти: 

– знання; 

– уміння; 

– здатності. 

Аналізуючи виклики та вимоги, які стоять перед сучасною 

освітою, зміни парадигми навчання зі знаннєвої на компетентні-

сну, як окрема наукова одиниця виокремлюється лідерська ком-

петентність, яку науковці трактують як прояв загальної та про-

фесійної культури, змісту професіоналізму управлінця [9]. Щодо 

інтегральної характеристики лідерської компетентності студен-

та, то її можна визначити, як здатність компетентно провадити 

лідерську діяльність, здатності до самоконтролю, чітке бачення 

спільних результатів, мотивація та координація ефективної ко-

мандної роботи. Також узагальнення підходів науковців дозволило 
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визначити, що студент-лідер – це авторитетний член групи, який 

має вплив на значну частину членів групи, має офіційний управ-

лінський статус, організаційні й комунікативні здібності, є ініціа-

тивним і заохочує всіх своїм прикладом, організацією й управ-

лінням групою до досягнення групових цілей найефективнішим 

засобом, не боїться відповідальності за діяльність групи [6]. 

Проаналізувавши відповіді компаній-роботодавців, які 

брали участь у опитуванні, та наукові дослідження й аналіз, що 

стосуються лідерської компетентності студентів, то тут варто 

наголосити, що систему вищої освіти і сам навчальний процес 

слід більше переорієнтувати на систему розвитку лідерських яко-

стей студентів. Процес навчання, а особливо практичні заняття, 

мають допомагати студентам у накопиченні та освоєнні ними 

нових знань про суть лідерства, опрацювання реальних прикла-

дів ефективного лідерства з метою формування лідерського сві-

тогляду, напрацювання досвіду лідерської взаємодії, обговорен-

ня та обґрунтування власних поглядів, розвиток емоційного ін-

телекту, що, зрештою, і формує лідерську компетентність. 

Ще одним важливим питанням, яке було додане до опиту-

вання компаній- роботодавців, було запитання «Наскільки Ви 

задоволені рівнем компетентностей молодих фахівців, які пра-

цевлаштовані на Вашому підприємстві/установі/організації?», 

зокрема, вміння працювати в команді. Оскільки ефективний лідер – 

це особистість, яка, завдяки своїм знанням та досвіду, зуміє 

об’єднати команду, мотивувати її до ефективної роботи у на-

прямку досягнення поставлених цілей і завдань, які є важливі 

для компанії, то відповіді до поставленого запитання для компа-

ній-роботодавців у анкеті були викладені у п’ятьох варіантах: 

«Цілком задоволені», «Радше задоволені», «Радше незадоволені», 

«Зовсім незадоволені», «Важко відповісти». 

Результати проведеного дослідження наведено на рис. 2. 
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Рис. 2. Оцінка молодих фахівців щодо вміння працювати в команді 

 

Результати опитувань вказують на те, що вміннями моло-

дих фахівців працювати в команді роботодавці «Цілком задово-

лені» – 29%, «Радше незадоволені» – 17,7%, «Зовсім незадоволе-

ні» – 1,6% та 1,6% відповіли, що їм «Важко відповісти», а 1,6% – 

відмовились відповідати. Переважаюча більшість роботодавців, 

48,5%, «Радше задоволені» рівнем компетентностей молодих 

фахівців. Якщо узагальнити результати опитування, то 77,5% 

роботодавців позитивно оцінюють рівень вміння молодих фахі-

вців працювати в команді. Проте 19,3% опитаних роботодавців 

не цілком схвально оцінюють рівень компетентності молодих 

фахівців, зокрема вміння працювати в команді. 

Питання щодо вміння працювати в команді також було до-

дане до блоку запитань, на які відповідали роботодавці під час 

опитування, і воно описане у цій статті, адже вміння працювати 

в команді, налагодження командної роботи – одні з основних 

завдань лідера. Звертаємо увагу, що лідерська компетентність 
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полягає не тільки в розпорядженнях та настановах для підлеглих, 

а в підтримці командного духу, мотивації та довіри. Цього мож-

на досягти шляхом ефективної комунікації, заохочення і взаємо-

дії між усіма учасниками команди. Лідерство буде ефективним 

тільки тоді, коли лідер на власному прикладі намагатиметься 

скоординувати та покращити якість роботи команди, зосереджу-

ватиметься на розширенні можливостей команди та її розвитку 

й навчанні. Лідер допомагає своїй команді розуміти цілі та якіс-

но досягати успіху, вчасно передбачати зміни і професійно 

освоювати їх. Зазвичай робочі команди складаються з кількох 

осіб і кожна з них – це особистість. Ефективна команда – це за-

порука хорошого результату, а завдання лідера у команді – це 

формування такого середовища співпраці та комунікації, коли 

кожен член команди чітко розуміє й підтримує цілі команди й 

готовий їх реалізовувати. Хороший лідер формує команду, у якій 

кожен учасник доповнює команду збільшуючи її ефективність. 

Відтак, для нас важливим є аналіз проведеного опитування 

роботодавців та, як наслідок, напрацювання інструментів пок-

ращення результатів навчання студентів у закладах вищої освіти 

з метою практично-орієнтованого навчання і ефективного на-

буття важливих компетентностей, які будуть необхідні для пода-

льшого працевлаштування й якісного виконання професійних 

обов’язків, що будуть гідно оцінені роботодавцями. 

Отримані результати нами розглянуто та проаналізувано у 

трьох напрямах: з погляду молодих фахівців, роботодавців, за-

кладів вищої освіти. Щодо молодих фахівців, то вони: 

– недостатньо підготовлені для діяльності на досліджува-

них підприємствах/установах/організаціях; 

– не надто охоче розглядають можливість, перспективність 

роботи в цих компаніях; 
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– не на достатньому рівні володіють досвідом та практич-

ними навичками, щоб добре зарекомендувати себе; 

– недостатньо добре засвоїли базові знання у процесі на-

вчання, зокрема, практичну компоненту навчання; 

– не отримують від підприємства/установи/організації дос-

татньої уваги, особливо на початку своєї діяльності (відсутня про-

грама менторства чи кураторства від кваліфікованих фахівців); 

– перебувають у психологічній атмосфері чи оточенні на 

підприємстві/ установі/організації, яка пригнічує та демотивує; 

– у процесі навчання мало приділяють уваги можливостям 

щодо набуття досвіду та практичних навичок (волонтерство, 

участь у громадських і соціальних проєктах); 

– не скористались досить популярною можливістю, яку за-

раз пропонують компанії – програми проходження практики та 

стажування. 

Щодо роботодавців, то вони: 

– незадоволені рівнем компетентностей молодих фахівців, 

які були працевлаштовані в опитаних підприємствах / установах 

/ організаціях; 

– значно більше цінують розвиток «soft skills», що суттєво 

покращує ефективність виконання практичних завдань; 

– відзначають з боку молодих фахівців завищені очікуван-

ня від роботодавця; 

– небажання роботодавців брати участь у кар’єрних захо-

дах, що відбуваються у закладах вищої освіти з метою форму-

вання лояльності до компанії з боку студентів; 

– відсутність можливості залучати викладачів до прохо-

дження стажування у підприємствах/установах/організаціях. 

Щодо закладів вищої освіти, то вони мають працювати у 

напрямку: 

– стати партнерами для роботодавців; 
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– важливо на законодавчому рівні чітко узгодити і надати 

автономію закладам вищої освіти щодо можливостей комуніка-

ції та співпраці з роботодавцями; 

– необхідне оновлення стандартів освіти загалом; 

– розробка спільних освітніх програм із залученням робо-

тодавців; 

– активне залучення роботодавців до створення інновацій-

них продуктів і практичної підготовки студентів; 

– спільні з роботодавцями наукові розробки та їх комерці-

алізація; 

– підтримка та поєднання навчального процесу з напрям-

ками неформальної освіти; 

– впровадження системи дуальної освіти у співпраці з ро-

ботодавцями; 

– моніторинг ринку праці щодо актуальності освітніх ква-

ліфікацій, які отримують випускники. 

Описані пропозиції поєднують у собі комплекс питань, які 

знаходяться в полі зору економіки, психології, соціології, філо-

софії та інші. І відповіді на ці питання також потребують ком-

плексних рішень, взаємодії та колаборації з метою покращення 

ситуації. Об’єднавчою ланкою для усіх зацікавлених сторін ма-

ють бути спільні цінності та бажання співпрацювати. 

У розбудові української освіти у вказаному напрямку варто 

врахувати досвід європейських країн. Освіта у цих країнах біль-

ше орієнтована на практичну складову навчального процесу, 

самостійне опрацювання й обґрунтування власної думки студен-

та у напрямку тематики та проблематики, яку розглядають під 

час навчання. Також важливим та дуже корисним для студентів є 

акцентування європейської освіти на роботі у групах і спільні 

дослідження. Заняття у такому напрямку сприяють соціаліза-

ції, набутті навичок комунікації, командної роботи, спільному 
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вирішенні проблемних питань та формуванню лідерських ком-

петентностей. Варто підкреслити, що лідерські якості віднесені 

експертами Проекту TUNING до списку основних системних 

компетентностей, які повинні розвиватися у вищій освіті [7]. 

Парадигма освітнього лідерства – це нова управлінська парадигма, 

яка є орієнтиром і механізмом для здійснення реформ у сфері 

освіти в умовах сучасних суспільних трансформацій [4]. Наразі 

потрібний подальший рух від простих форм співпраці ЗВО та 

бізнес-структур (ярмарки вакансій, спонсорство, обладнання 

лабораторій від компаній, стажування, проведення студентських 

конкурсів від компаній) до більш комплексних, які, по суті, є ре-

зультатом взаємодії ЗВО та бізнес-структур [11]. 

Отже, результати нашого дослідження підтверджують, що 

лідерська компетентність є ключовою властивістю студентів 

закладів вищої освіти, яка засвідчує рівень їхньої здатності до 

реалізації цілей, поставлених завдань, функцій і технологій 

ефективного управління та менеджменту. Майбутнім фахівцям, 

нинішнім студентам, наразі важливо розширювати свій профе-

сійний світогляд та формувати практичні навички, які у майбу-

тньому допоможуть їм бути компетентними на ринку праці. 

Важливо також у навчальному процесі відстежувати інновації, 

актуальні наукові відкриття, розвивати фахову кваліфікацію, 

постійно навчатися, брати участь у тренінгах, конференціях, 

здобувати нові навички, особливо «soft skills», які дуже цінують 

роботодавці. Варто звернути увагу на неформальну освіту, яка 

допомагає молодим фахівцям швидко та ефективно пристосо-

вуватися до активних змін. Така практика вже багато років під-

тримується у Європейських країнах - це концепція навчання 

протягом життя. 

У середовищі вищої освіти актуально приділяти увагу пи-

танням підготовки фахівців з високим рівнем адаптації до дина-
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міки, потреб і вимог ринку праці; тісно співпрацювати з робото-

давцями, які зацікавлені у молодих фахівцях – потенційних лі-

дерах, які будуть спроможні об’єднувати колективи, підвищувати 

мотивацію співробітників, сприяти впровадженню інновацій. 
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ІМЕНІ БОРИСА ГРІНЧЕНКА) 

І.М. Капралова 
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Навчально-наукового центру розвитку персоналу та лідерства 

Київського університету імені Бориса Грінченка 

О.І. Бульвінська 

кандидат педагогічних наук, старший науковий співробітник, 

старший науковий співробітник Науково-дослідної лабораторії освітології 

Київського університету імені Бориса Грінченка 

 

Українські законодавчі акти – Закон «Про вищу освіту» та 

«Про наукову і науково-технічну діяльність» визначають обов’язки 

і окреслюють завдання науки та освітян в умовах інтеграції ви-

щої освіти до європейського освітнього простору. В основних 

напрямках підготовки викладачів у Національній стратегії освіти 

України на 2012-2021 роки одним із багатьох важливих питань є 

питання модернізації вищої освіти шляхом забезпечення іннова-

ційного розвитку та приведення її у відповідність до європейських 

та світових стандартів. За останні роки педагогічні працівники 
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відчули, як швидко змінюється та набуває нових характеристик 

професія педагога в контексті європейської інтеграції. І в швид-

коплинному процесі цих змін виникає багато питань. Як збага-

тити теоретичні основи професійного та кар’єрного розвитку, що 

трактуються європейськими експертами як принципи, або стра-

тегічні вимоги до професії європейського вчителя XXI століття? 

Адже вимоги до високої кваліфікації педагогів передбачають, що 

кожен викладач повинен мати не тільки широкі предметні та 

ґрунтовні педагогічні знання. Він повинен володіти навичками і 

вмінням не тільки керувати процесом навчання, але і педагогіч-

но підтримувати цей процес, розуміючи соціальні та культурні 

виміри освіти. Таким чином, актуалізується необхідність продо-

вжувати професійний розвиток протягом усієї кар’єри через на-

вчання протягом усього життя. Вимоги до мобільності педагогіч-

ної професії визначають мобільність як центральний компонент 

програм педагогічної підготовки та підвищення кваліфікації. 

Вимоги до партнерства, як основи педагогічної професії, передба-

чають тісний взаємозв’язок у роботі закладів педагогічної освіти 

з місцевими органами влади у галузі освіти. Як же можливо і чи 

можливо взагалі забезпечити відповідність всім цим вимогам? 

Незалежно від успіху системи освіти в різних країнах виникають 

питання щодо якості освіти викладачів, якості адміністративної 

системи навчальних закладів, зокрема створення комфортного 

навчання персоналу та обґрунтування вкладених ресурсів в цей 

процес. Чи спрацюють ці ресурси і в якій мірі? 

Останні події під час глобальної пандемії свідчать про 

майбутнє очікування освіти – глобальну цифровізацію освітньо-

го середовища. Учасники освітньої системи зіткнулися один на 

один з новими проблемами, які не передбачені жодним законо-

давчим чи нормативним документом. Це форс- мажорні умови в 

освіті. Звісно, до них українське суспільство не готове, головним 
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чином через відсутність сучасного цифрового освітнього середо-

вища. Але який вихід є з цієї ситуації і чи забезпечить нова сис-

тема якісний підхід відповідно всім поставленим вимогам? 

У нашій публікації ми представили аналітичний алгоритм 

дослідження професійного розвитку викладачів у відповідності 

до нормативно-правової бази на прикладі Київського універси-

тету імені Бориса Грінченка. Далі матеріал буде викладено у та-

кій логічній послідовності: 

– нормативно-правове забезпечення безперервного про-

фесійного розвитку викладачів; 

– термінологічний аналіз поняття «безперервний профе-

сійний розвиток»; 

– аналіз системи підвищення кваліфікації та результатів 

роботи в Київському університеті імені Бориса Грінченка; 

– планування безперервного індивідуального професійного 

розвитку викладача. 

В Україні безперервний професійний розвиток науково-

педагогічних працівників закладів вищої освіти регулюється За-

коном «Про вищу освіту» (2014) [3], Законом «Про освіту» (2017) 

[4], а також затвердженим Постановою Кабінету Міністрів Украї-

ни «Порядком підвищення кваліфікації педагогічних і науково-

педагогічних працівників» (2019) [7]. Деякі аспекти професійного 

розвитку регулюються Законом «Про наукову і науково-технічну 

діяльність» (2016) [5], затвердженим Постановою Кабінету Мініс-

трів України «Положенням про порядок реалізації права на ака-

демічну мобільність» (2015) [8]. 

У Законі України «Про освіту» законодавчо закріплені ви-

значення понять, що характеризують професійне зростання нау-

ково-педагогічних працівників закладів вищої освіти – освіта 

дорослих, післядипломна освіта, безперервний професійний роз-

виток, підвищення кваліфікації, стажування, перепідготовка тощо. 
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Згідно із Законом «Про освіту», освіта дорослих, що є скла-

довою освіти впродовж життя, спрямована на реалізацію права 

кожної повнолітньої особи на безперервне навчання з урахуван-

ням її особистісних потреб, пріоритетів суспільного розвитку та 

потреб економіки. 

Складниками освіти дорослих є: 

– післядипломна освіта; 

– професійне навчання працівників; 

– курси перепідготовки та/або підвищення кваліфікації; 

– безперервний професійний розвиток; 

– будь-які інші складники, що передбачені законодавст-

вом, запропоновані суб’єктом освітньої діяльності або самостій-

но визначені особою [4, с. 18]. 

Післядипломна освіта як складник освіти дорослих перед-

бачає набуття нових та вдосконалення раніше набутих компетент-

ностей на основі здобутої вищої, професійної (професійно-

технічної) або фахової передвищої освіти та практичного досвіду. 

Післядипломна освіта включає: 

– спеціалізацію – профільну спеціалізовану підготовку з 

метою набуття особою здатності виконувати завдання та 

обов’язки, що мають особливості в межах спеціальності; 

– перепідготовку – освіту дорослих, спрямовану на профе-

сійне навчання з метою оволодіння іншою (іншими) професією 

(професіями); 

– підвищення кваліфікації – набуття особою нових та/або 

вдосконалення раніше набутих компетентностей у межах профе-

сійної діяльності або галузі знань; 

– стажування – набуття особою практичного досвіду вико-

нання завдань та обов’язків у певній професійній діяльності або 

галузі знань». 
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Як бачимо, безперервний професійний розвиток розгляда-

ється як складник освіти дорослих на рівні з післядипломною 

освітою, професійним навчанням та перепідготовкою і підви-

щенням кваліфікації. У цій же ст.18 він визначається як «безпе-

рервний процес навчання та вдосконалення професійних компе-

тентностей фахівців після здобуття вищої та/або післядипломної 

освіти, що дає змогу фахівцю підтримувати, або покращувати 

стандарти професійної діяльності і триває впродовж усього пері-

оду його професійної діяльності» [4]. 

Проте у ст. 59 Закону «Про освіту», яка присвячена саме 

професійному розвитку та підвищенню кваліфікації педагогіч-

них і науково-педагогічних працівників, закріплене дещо інше 

розуміння цього процесу: «Професійний розвиток педагогічних і 

науково-педагогічних працівників передбачає постійну самоос-

віту, участь у програмах підвищення кваліфікації та будь-які інші 

види і форми професійного зростання» [4, с. 59]. Тобто, як бачимо, 

професійний розвиток включає в себе будь-які форми професійного 

зростання, в тому числі підвищення кваліфікації і самоосвіту. 

Таку ж неузгодженість бачимо і в розумінні підвищення 

кваліфікації, яке також розглядається як складник освіти дорослих 

разом з післядипломною освітою, професійним навчанням, без-

перервним професійним розвитком та перепідготовкою [4, с. 18]; 

в п. 6 цієї статті підвищення кваліфікації уже входить до післяди-

пломної освіти, а в ст. 59 наголошується на тому, що підвищення 

кваліфікації є частиною безперервного професійного розвитку. 

Така неузгодженість дефініцій вносить деяку плутанину в 

розуміння базових понять, пов’язаних з професійним зростан-

ням науково-педагогічних працівників закладів вищої освіти. 

У Європейському просторі вищої освіти безперервний 

професійний розвиток викладача (Continuing Professional 

Development – CPD) визначається як базове, родове поняття, що 
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включає різні види і форми професійного зростання науково-

педагогічних працівників закладів вищої освіти. Найбільш пов-

ною вважаємо дефініцію C. Day (1999) [11]: «Безперервний про-

фесійний розвиток складається з усього природного досвіду на-

вчання та свідомої і запланованої діяльності, яка покликана ма-

ти пряму чи опосередковану користь для особистості, групи чи 

закладу освіти і сприяти цьому через якість освіти в класі. Цей 

процес, завдяки якому викладачі, поодинці і з іншими вчителями, 

переглядають, поновлюють та розширюють свої зобов’язання як 

агенти змін до моральних цілей викладання і завдяки якому во-

ни критично набувають і розвивають знання, вміння та емоцій-

ний інтелект, має важливе значення для хорошого професійного 

мислення, планування та практики з дітьми, молоддю та колега-

ми протягом кожної фази їхнього професійного життя» [11, р. 4]. 

Важливо підкреслити, що в Україні термін «безперервний 

професійний розвиток» нещодавно увійшов у науковий дискурс, 

тому не має загальноприйнятого визначення; частіше викорис-

товується термін «підвищення кваліфікації». На неузгодженості і 

протиріччях щодо трактування цих термінів, навіть у нормативно-

правових документах, ми вже акцентували увагу. 

Зосередимося на термінологічному аналізі таких понять, 

які найчастіше вживаються викладачами в процесі професійного 

розвитку: підвищення кваліфікації; стажування; наукове стажу-

вання; участь у програмах академічної мобільності; інформальна 

освіта (самоосвіта). 

Підвищення кваліфікації – набуття особою нових та/або вдо-

сконалення раніше набутих компетентностей у межах професій-

ної діяльності або галузі знань [4, с. 18]. «Головною метою під-

вищення кваліфікації педагогічних кадрів є приведення у відпо-

відність фахової та посадово-функціональної компетентності 

працівників освіти з потребами та вимогами суспільства на кон-
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кретно-історичному етапі соціально-економічного розвитку укра-

їнського суспільства та інтегративних процесів у всесвітньому 

освітянському просторі» [6]. 

Формами підвищення кваліфікації є інституційна (очна (ден-

на, вечірня), заочна, дистанційна, мережева), дуальна, на робо-

чому місці, на виробництві тощо. Форми підвищення кваліфіка-

ції можуть поєднуватись. 

Основними видами підвищення кваліфікації є: 

– навчання за програмою підвищення кваліфікації, у тому 

числі участь у семінарах, практикумах, тренінгах, вебінарах, 

майстер-класах тощо; 

– стажування [7]. 

Отже, як зазначено в нормативно-правових актах, підви-

щення кваліфікації науково-педагогічних працівників закладів 

вищої освіти може відбуватись двома шляхами: навчанням і 

стажуванням. Перший шлях передбачає не тільки навчання за 

певною програмою, а й участь у тренінгах, курсах, коучинг-

сесіях, семінарах, практикумах, майстер-класах, масових відкри-

тих онлайн-курсах (MOOC) не лише в рідному закладі вищої 

освіти, а й за його межами. Викладачі мають право самостійно 

обирати конкретні форми, види, напрями та суб’єктів надання 

освітніх послуг з підвищення кваліфікації. 

За результатами проходження навчання в рамках підви-

щення кваліфікації викладачі отримують сертифікати чи свідоц-

тва, в яких має бути зазначено тему чи напрям підвищення ква-

ліфікації та обсяг навчання в годинах або кредитах ЄКТС. 

Стажування – «набуття особою практичного досвіду вико-

нання завдань та обов’язків у певній професійній діяльності або 

галузі знань» [4, с. 18]. Стажування, на відміну від навчання, про-

грама якого пропонується великій кількості здобувачів, здійсню-

ється за індивідуальною програмою, що розробляється певним 
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викладачем і за виконання якої він має прозвітуватись. Стажу-

вання здійснюється під керівництвом наставника, який має нау-

ковий ступінь та/або вчене звання і не менше десяти років досві-

ду роботи на посадах науково-педагогічних чи наукових праців-

ників. Стажування педагогічних і науково-педагогічних праців-

ників закладів вищої освіти може здійснюватися і за місцем ро-

боти працівника, і в іншому закладі освіти або науковій установі. 

Наукове стажування як один з можливих видів підвищення 

кваліфікації науково-педагогічних працівників (а для наукових – 

головний і необхідний) регулюється Законом «Про наукову і нау-

ково-технічну діяльність» [5]. Метою наукового стажування є 

підвищення рівня теоретичної та практичної підготовки, прове-

дення авторських досліджень з використанням сучасного облад-

нання і технологій, опанування новітніх унікальних методів, на-

буття досвіду провадження науково-дослідної діяльності, забез-

печення інформаційного обміну та розширення наукових конта-

ктів [5, с. 34]. 

Наукове стажування може бути довгостроковим (до 2-х ро-

ків). Воно може здійснюватися в інших наукових установах та 

закладах вищої освіти, у тому числі закордонних. Наукові та нау-

ково-педагогічні працівники після завершення наукового стажу-

вання подають письмовий звіт про його результати, який підля-

гає затвердженню вченою радою закладу вищої освіти або нау-

кової установи. 

Академічна мобільність – це можливість учасників освіт-

нього процесу навчатися, викладати, стажуватися чи проводити 

наукову діяльність в іншому закладі вищої освіти (науковій уста-

нові) на території України чи поза її межами [8, с. 1]. 

Відповідно до Постанови Кабінету Міністрів України «Про 

затвердження Положення про порядок реалізації права на ака-

демічну мобільність» (2015) [8] формами академічної мобільності 
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для осіб, що здобувають наукову ступінь доктора наук, науково-

педагогічних, наукових і педагогічних працівників та інших уча-

сників освітнього процесу, є: 

– участь у спільних проектах; 

– викладання; 

– наукове дослідження; 

– наукове стажування; 

– підвищення кваліфікації [8, с. 8]. 

Отже, окрім стажування і підвищення кваліфікації, інші 

форми академічної мобільності (участь у спільних проектах, ви-

кладання, наукове дослідження) теж можуть бути визнані як під-

вищення кваліфікації. 

Інформальна освіта (самоосвіта) – це освіта, яка передба-

чає самоорганізоване здобуття особою певних компетентностей, 

зокрема під час повсякденної діяльності, пов’язаної з професій-

ною, громадською або іншою діяльністю, родиною чи дозвіллям 

[4, с. 8]. «Самоосвіта є умовою розвитку, самоствердження та са-

мореалізації особистості і складовою її навчання протягом жит-

тя. Вибір індивідуальної траєкторії чи програми самоосвіти є 

прерогативою особистості, тому вона регулюється суб’єктом 

освітньої діяльності» [6, с. 798]. Відповідно до Постанови Кабіне-

ту Міністрів України «Порядок підвищення кваліфікації педаго-

гічних і науково-педагогічних працівників» [7], результати інфо-

рмальної освіти (самоосвіти) можуть бути визнані вченими ра-

дами закладів вищої освіти як підвищення кваліфікації науково-

педагогічних працівників. Проте поки що для цього не існує вре-

гульованих механізмів і критеріїв, що обмежує її можливості і 

значення для модернізації системи вищої освіти в Україні і для 

удосконалення професійної діяльності кожного викладача. 

Відповідно до принципів забезпечення якості вищої освіти 

в Європейському просторі саме університети несуть первинну 
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відповідальність за якість вищої освіти, що надається, і кожен 

заклад вищої освіти формує власну систему забезпечення якості 

на інституційному рівні та розробляє внутрішні стандарти, спи-

раючись на «Стандарти та рекомендації забезпечення якості у 

Європейському просторі вищої освіти (ESG 2015)» [9]. Професій-

ний розвиток науково-педагогічних працівників входить у внут-

рішню систему забезпечення якості, отже, кожен університет 

розробляє свою власну модель відповідно до загальних положень 

законодавчих актів. 

У Київському університеті імені Бориса Грінченка створено 

цифровий кампус, в якому рішення в галузі цифрових технологій 

переплетені з основними управлінськими та освітніми процеса-

ми; всі учасники освітнього процесу отримують персоналізовані 

дані про ресурси, пристрої, аудиторії для ефективнішого вико-

нання завдань, а також отримують доступ 24/7/365 до якісної 

інформації [1]. Система електронного навчання Університету 

містить персональні кабінети студента та викладача, журнал оці-

нок, каталог вибіркових дисциплін, розроблені електронні на-

вчальні курси до дисциплін, тощо. Наявний мобільний додаток 

до системи дає змогу опрацьовувати та виконувати завдання в 

режимі офлайн. Розроблені електронні навчальні курси до дис-

циплін зараховуються викладачам як підвищення кваліфікації. У 

системі електронного навчання серед інших е-ресурсів створено 

базу реєстрів діяльності і досягнень працівників університету, 

яка доступна з внутрішньої мережі. У цьому реєстрі відповідаль-

ні особи фіксують різні види досягнень і діяльності викладачів. 

Реєстр синхронізовано з е-портфоліо кожного викладача універ-

ситету, і занесена інформація про досягнення з’являється там 

автоматично. Підсумки досягнень підраховуються наприкінці 

календарного року за ваговими коефіцієнтами, що затверджені 

нормативними документами університету. Таким чином відбу-



129 

вається рейтингове оцінювання професійної діяльності педагогі-

чних, науково-педагогічних і наукових працівників Київського 

університету імені Бориса Грінченка «Лідер року», за результа-

тами якого переможці отримують певні нагороди. Це мотивує 

співробітників університету, дає змогу бачити найвищі результа-

ти колег і, головне – шляхи їх досягнення. 

У Київському університеті імені Бориса Грінченка існує 

власна модель професійного розвитку педагогічних та науково-

педагогічних працівників, яка є унікальною саме для цієї спіль-

ноти, бо враховує вимоги не тільки загальнодержавних, а і внут-

рішніх нормативних документів: Статуту Київського університе-

ту імені Бориса Грінченка, Кодексу корпоративної культури Уні-

верситету Грінченка, Стратегії (програма) розвитку Університету 

на 2018- 2022 рр., Корпоративного стандарту наукової діяльності 

співробітників, Положення про щорічне рейтингове оцінювання 

професійної діяльності науково-педагогічних та наукових пра-

цівників «Лідер року». Модель уніфікована відповідно до аналі-

тичних результатів досліджень в рамках виконання проекту № 

21720008 «Компетенції викладачів вищої школи в добу змін» [10], 

анкетування та опитування всіх учасників освітнього процесу в 

університеті. Результати дали можливість створити профільний 

стандарт компетентностей. Групам компетентностей відповіда-

ють змістові модулі підвищення кваліфікації – Лідерський, Ди-

дактичний, Дослідницький та Цифровий. У рамках затверджених 

змістових програм кожного модуля відбуваються навчання та 

тренінги з розвитку основних компетентностей працівників уні-

верситету, результати навчання зараховуються як результати 

обов’язкової частини підвищення кваліфікації. Обов’язкова час-

тина спрямована на розвиток ключових компетентностей спів-

робітників: фахової, дидактичної, дослідницької, цифрової, лі-

дерської. 
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Науковці виділяють три категорії знань, пов’язаних з ви-

кладанням та професійним розвитком педагогів: знання, необ-

хідні для практики (їх викладачі отримують під час здобування 

вищої освіти та в рамках різних програм професійного розвит-

ку); практичні знання (отримані під час викладання; для викла-

дачів вони є найважливішими); знання практики (вони засвою-

ються за допомогою критичного мислення на основі аналізу вла-

сної діяльності, діяльності колег та під час практичних дослі-

джень). Враховуючи це, відзначимо, що підвищення кваліфікації 

співробітників в університеті не обмежується вдосконаленням 

основних компетентностей, наведених в таблиці 1. Викладач має 

право самостійно визначати форми, види та напрями, а також 

обирати суб’єктів підвищення кваліфікації. Варіативна частина 

програми підвищення кваліфікації Київського університету імені 

Бориса Грінченка передбачає вдосконалення компетентностей, 

опанування яких відбувається за власним бажанням викладачів: 

участь у семінарах, практикумах, тренінгах, вебінарах, майстер-

класах тощо. Усі здобуті сертифікати про інформальне навчання 

в інших суб’єктів, що мають ліцензії на провадження освітньої 

діяльності, зараховуються відповідно до кількості вказаних го-

дин у документі (сертифікаті, свідоцтві). У 2020 році навчання 

відбувалося переважно онлайн, і така форма підвищення квалі-

фікації переважає. Порівняння результатів навчання за програ-

мами підвищення кваліфікації у 2019 і 2020 рр. наведено в діаг-

рамах 1, 2, 3. 

В умовах пандемії збільшилася чисельність не тільки інте-

рнет-додатків для використання в навчанні, а й кількість нових 

платформ з навчальними програмами онлайн-курсів, що дозво-

лило викладачам університету реалізувати навчання за варіатив-

ною частиною з великою перевагою. Можна констатувати факт 

розвитку цифрової компетентності, бо онлайн-навчання в деяких  
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Рис. 1. Підвищення кваліфікації 

у 2019 р. 

 

 
Рис. 2. Підвищення кваліфікації  

у 2020 р. 

 

 

 
Рис. 3. Статистика проходження підвищення кваліфікації 

викладачами Університету Грінченка в 2020 році 

(Джерело: власна розробка, на основі даних бази реєстрів вдосягнень виклада-

чів Університету Грінченка) 

 

випадках змусило «з нуля» вивчати не тільки певні теоретичні 

теми, а й удосконалювати вміння користуватися інтернет-

додатками, знайомитися із специфікою використання інструме-

нтів кожного окремого сайту. І поряд з цим позитивним фактом 

у пандемійному хаосі постає питання про якість контенту на-
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вчання. Адже далеко не всі онлайн-контенти та інструменти, що 

з шаленою швидкістю виникали в інтернет-просторі, відповіда-

ють нормативним вимогам щодо якості згідно законодавству. 

Викладачі теж залишилися сам-на-сам з проблемою вибору, бо в 

навчальному процесі не обійтися без професійно-орієнтованих 

джерел. Тому актуальним питанням для кожного відповідально-

го педагога є навчання медіаграмотності. 

З початком пандемії Київський університет імені Бориса 

Грінченка переведено на безкоштовний план «Coursera for Campus 

Basic», який містить 4262 онлайн-курси різного тематичного 

спрямування, розроблені провідними університетами світу. Слід 

відзначити, що науково-педагогічні працівники університету 

активно скористались можливостями цієї найбільшої у світі пла-

тформи масових онлайн-курсів для власного професійного роз-

витку: у 2020 році кількість пройдених викладачами курсів 

Coursera складала більше 25% від загальної кількості курсів на 

різних онлайн-платформах. Аналіз використання платформ для 

онлайн-навчання представлений на діаграмі 4. 

 
Рисунок 4. Статистика проходження варіативної частини 

програми підвищення кваліфікації викладачами 

Київського університету імені Бориса Грінченка 

(Джерело: власна розробка, на основі даних бази реєстрів вдосягнень викладачів 

Університету Грінченка) 
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Окремим викликом і завданням в умовах сьогодення для 

викладачів постало питання вміти скласти свій індивідуальний 

план та маршрут професійного розвитку. Результати досліджен-

ня сфери підвищення кваліфікації й сертифікації педагогів у ра-

мках спільної ініціативи руху Громадської організації «ЕдКемп 

Україна» і МОН України «Навчати і навчатися: як і куди зростати 

українському вчительству» [2] зазначили, що тільки 61% педаго-

гів планують свій індивідуальний професійний розвиток на рік. 

Приблизно третина планування не здійснюють, але хотіли б на-

вчитися його робити. На нашу думку, це означає, що приблизно 

така кількість внутрішньоінституційних систем підвищення ква-

ліфікації не функціонує або є недосконалою, адже система кож-

ного закладу освіти повинна містити не тільки вимоги, а й на-

дання допомоги викладачам і мотивування їх. 

Пропонуємо алгоритм планування індивідуального профе-

сійного розвитку. Принцип плану включає розроблення стратегії 

професійного розвитку. Первинним його дизайнером має бути 

людина, яка його використовує. Тому, щоб створити дієвий план 

свого професійного розвитку, викладач повинен чітко знати цілі, 

яких потрібно досягти, ставити реальні завдання, а також крити-

чно оцінювати свої можливості. Чим вищий рівень участі викла-

дача в побудові особистого навчання, тим більш якісною буде 

його самореалізація. 

1. Перш за все потрібно ознайомитися з нормативно-

правовими актами. Оцінити рівень власних професійних нави-

чок, професійних та загальних компетентностей. Така самооцін-

ка допоможе зрозуміти, в якому напрямку рухатись. Визначи-

тись, що саме потрібно: набуття нових чи поглиблення раніше 

набутих компетентностей? При цьому потрібно враховувати всі 

зміни, що відбулися, й ті, до яких хотілося б прагнути у профе-
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сійному житті. Не забувати шукати поради в колег, адже іноді 

професійні потреби краще видно зовні. 

2. Визначитися, які форми (інституційна (очна (денна, ве-

чірня), заочна, дистанційна, мережева), дуальна, на робочому 

місці, на виробництві) та види (стажування; навчання за програ-

мою підвищення кваліфікації, у тому числі участь у семінарах, 

практикумах, тренінгах, вебінарах, майстер-класах тощо) профе-

сійного розвитку будуть зручними. 

3. Спланувати свої професійні плани на наступні п’ять ро-

ків. Чітко визначити свою мету та сформулювати покроковий 

план дій. Розбити його за роками та семестрами з розрахунку, 

що загальний обсяг підвищення кваліфікації науково-

педагогічних працівників не може бути меншим, ніж шість кре-

дитів ЄКТС (один кредит ЕКТС становить 30 годин). Цей час кра-

ще розподілити рівномірно, не намагаючись охопити все відра-

зу, та зосередитися на 2-3 аспектах навчання, розраховуючи свої 

сили. Бажано залишити 10-20% часу для нагальних проблем, які 

вимагають швидкого вирішення та нових знань. 

4. Обрати суб’єкт підвищення кваліфікації, вивчивши й 

проаналізувавши якість його послуг, оцінивши його програму 

підвищення кваліфікації та перелік очікуваних результатів. На-

разі вибір суб’єктів підвищення кваліфікації доволі широкий, 

важливо, щоб у нього була ліцензія на провадження освітньої 

діяльності. 

Організація економічного співробітництва і розвитку [12] 

та Фонд Білла і Мелінди Гейтс [13] у результаті дослідження різ-

них аспектів професійного розвитку викладачів зробили висно-

вок, що в цілому 18 мільярдів доларів щорічно витрачаються на 

професійний розвиток, а типовий вчитель витрачає 68 годин на 

рік (більше тижня) на професійну навчальну діяльність. З ураху-

ванням самостійного професійного навчання та курсів загальна 
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кількість годин на рік становить 89 годин. Проте за багатьма по-

казниками, як відзначають самі викладачі, велика частина цих 

зусиль і вкладень просто не працює. Занадто багато поточних 

пропозицій з професійного розвитку не актуальні, не ефективні 

і, що найважливіше, не пов’язані з основною професійною діяль-

ністю. Також виявлені такі закономірності: на рівень ефективно-

сті викладання впливає кількість отриманих позитивних відгуків 

про викладача. Більш задоволеними своєю професійною діяльні-

стю та продуктивними є ті викладачі, які мають більший автори-

тет або вищу посаду і вважають, що їхня професія цінується в 

суспільстві. Викладачі, які частіше вдосконалюють свої навички, 

працюють ефективніше. 

Аналіз наукових праць та практичного досвіду Київського 

університету імені Бориса Грінченка дозволяє зробити такі ви-

сновки. Система післядипломної педагогічної освіти, яка існує в 

державі, постійно забезпечує реалізацію стратегій державної 

освітньої політики щодо її інноваційного розвитку шляхом 

ознайомлення широкої педагогічної спільноти з освітніми інно-

ваціями, та має багато проблем. Із їх сукупності постає питання 

суттєвої модернізації системи професійного розвитку науково-

педагогічних працівників та поліпшення освітнього середовища 

закладів освіти. Професійний розвиток викладачів має стати 

пріоритетним у стратегічних планах закладів вищої освіти. Оскі-

льки відповідно до принципів забезпечення якості в Європейсь-

кому просторі вищої освіти саме університети несуть первинну 

відповідальність за якість вищої освіти що надається, і кожен 

заклад вищої освіти формує власну систему забезпечення якості 

на інституційному рівні та розробляє внутрішні стандарти, спи-

раючись на «Стандарти та рекомендації забезпечення якості в 

Європейському просторі вищої освіти (ESG 2015)». Вважаємо, що 

кожен заклад вищої освіти має розробити внутрішньоінститу-
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ційні механізми зарахування результатів самоосвіти викладачів, 

які б давали змогу структурувати та забезпечувати конкурентос-

проможність академічної кар’єри. 

Також наразі не існує стандартів для визначення рівня 

професійної компетентності науково-педагогічного персоналу. 

За їх відсутності кожен університет України має сформувати вла-

сну модель досліджень та систему професійного розвитку викла-

дацького складу. Але необхідно створити єдину спільну структу-

рно-функціональну «базову» модель для системи професійного 

розвитку наукових та науково-педагогічних працівників. Вона 

повинна містити прийнятні і однакові для всіх стандартів профе-

сійного розвитку індикатори та критерії оцінювання. 

Пандемія коронавірусної хвороби COVID-19 показала май-

бутнє, яке чекає освіту – це глобальна цифровізація освітнього 

середовища. Науково-педагогічні працівники у своєму профе-

сійному розвитку теж мають орієнтуватись на онлайн-ресурси, а 

університети забезпечити можливості для своїх викладачів про-

ходження програм підвищення кваліфікації у власному цифро-

вому кампусі. Одним з найважливіших питань індивідуального 

професійного розвитку науково-педагогічних працівників є 

стратегічне планування, що, на наш погляд, підвищує його моти-

вацію і ефективність, дозволяє оцінити необхідний рівень удо-

сконалення професійних компетентностей, а також розрахувати 

власні можливості. 
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ЯК ДЕТЕРМІНАНТА УСПІХУ КЕРІВНИКА ЗЗСО 

В УМОВАХ ОСВІТНЬОГО СЬОГОДЕННЯ 

О.В. Пристай 

аспірантка кафедри психології особистості та соціальних практик 

Інституту людини Київського університету імені Бориса Грінченка 

 

Виклики, які щоденно постають перед освітою, щораз бі-

льше вимагають від керівників навчальних закладів вміння 

опрацьовувати інформацію, критично мислити, освоювати нові 

технології, самонавчатися, знаходити і використовувати нову 

інформацію, володіти ключовими якостями, такими як гнуч-

кість, креативність, мобільність. 

Очевидно, що сьогодні українська освіта не до кінця відпо-

відає сучасним запитам чи потребам спільноти та економіки. Це 

являється однією з основних причин, чому система освіти в 

Україні зазнає значних трансформацій. Зміни якості освіти ста-

ють необхідними на усіх рівнях: від дошкільної освіти – до вищої 

освіти та освіти дорослих. Це відображено і на законодавчому 

рівні та зафіксовано у Законі України «Про освіту». 

Реформа освіти проходить за такими пріоритетними на-

прямами: 

– нова українська школа; 

– доступна та якісна дошкільна освіта; 

– сучасна професійна освіта; 

– розвиток науки та інновацій; 

– якісна вища освіта та розвиток освіти дорослих. 

Завдання, що реалізуються у кожному із зазначених вище 

напрямів, спрямовані перетворити сучасну українську освіту на 

інноваційний простір, в якому учні й студенти формують ключо-

https://www.kmu.gov.ua/npas/pro-zatverdzhennya-programi-diyalnosti-kabinetu-ministriv-t120620
https://www.kmu.gov.ua/npas/pro-zatverdzhennya-programi-diyalnosti-kabinetu-ministriv-t120620
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ві компетентності, що є необхідними кожній сучасній людині для 

успішної життєдіяльності. 

Очевидно, що визначальну роль у втіленні цих перетворень 

відіграють керівники навчальних закладів. Саме тому постійний 

розвиток їхньої управлінської компетентності стає нагальною 

потребою. Це передбачає врахування цілої системи факторів, які 

визначають успішність управлінської діяльності суб'єкта управ-

ління. Зокрема йдеться про врахування властивостей світу VUCA, 

зміну нормативної регламентації діяльності ЗЗСО, переходу до 

компетентнісної моделі та ін. [3]. 

Реальність світу VUCA, в якій необхідно бути швидким, ди-

намічним, здатним постійно змінюватися, адаптуватися, підла-

штовуватися під вимоги цього світу, показує нам необхідність 

опанування навички навчання протягом життя та розуміння ва-

жливості інвестування ресурсів у розвиток свого професіоналіз-

му і в дорослому віці. Ця концепція отримала назву life-long 

learning - навчання, яке триває все життя. Вона приходить на 

зміну традиційної освітньої моделі та ще раз наголошує на необ-

хідності розвитку професійних компетентностей. 

Водночас усе частіше мова йде про те, що за сучасних не-

передбачуваних і швидкоплинних умов необхідним стає розпо-

ділене організаційне лідерство на всіх рівнях управлінських 

структур. На VUCA-виклики можливо знаходити VUCA-рішення 

– комплекс заходів, які допомагають забезпечити умови, в яких 

лідери освіти можуть діяти на випередження, проявивши ініціа-

тиву та взявши на себе додаткову відповідальність, передбачаю-

чи неминучі зміни. 

Володіння необхідними знаннями та освоєння певних на-

вичок є важливим, але недостатнім показником готовності кері-

вника школи до вирішення професійних задач. Його діяльність 

доволі різностороння: з одного боку – це дотримання певних 
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норм та правил, з іншого – це прийняття творчих, нестандарт-

них, організаційних рішень, які можливі лише за умови розвитку 

особистості самого керівника, його ціннісних орієнтації та моти-

ваційної сфери. Проведення діагностики поведінкових компете-

нцій (якостей) керівника навчального закладу та формування 

загальної компетентності особистості зумовлює необхідність 

переходу від «кваліфікаційної» моделі професійного розвитку до 

«компетентнісної». 

У словнику іншомовних слів компетентність визначається 

як «володіння знаннями, які дозволяють судити про що-небудь, 

висловлювати вагому авторитетну думку» або «володіння компе-

тенціями, поінформованість, обізнаність, авторитетність». 

У словнику української мови зміст поняття «компетент-

ний» розкривається двояко: а) якісна характеристика особистос-

ті, що є свідченням її достатніх знань у певній галузі; б) з чим-

небудь добре обізнаний, тямущий, кваліфікований. 

Експерти з освіти Ради Європи, визначають компетент-

ність як комплекс цінностей, ставлень, знань і навичок, які спри-

яють спроможності особистості ефективно відповідати на інди-

відуальні та соціальні запити. Тобто, поняття «компетентність» 

включає в себе здатність особистості успішно виконувати профе-

сійну діяльність. 

У сфері освіти компетентність розглядають як особистісну 

здатність людини успішно соціалізуватися, проводити навчальну 

та професійну діяльність. Це забезпечується комбінацією знань, 

умінь, навичок, цінностей, поглядів та інших особистих якостей. 

Відповідно до логіки суджень окремих дослідників, тлума-

чення терміну «компетентність» потребує конкретизації кон-

тексту. Це поняття вивчається через різні наукові підходи. Зок-

рема, А. Вербицький визначає компетентність як систему усві-

домлених знань. «Бути теоретично і практично компетентним 
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означає зробити подвійний перехід: від знака – до думки, від 

думки – до дії або вчинку; перехід від інформації до її викорис-

тання опосередковується думкою, що і робить цю інформацію 

знанням». Д. Брител зазначає, що важливим етапом формування 

компетентності є саме перехід від засвоєних знань до практич-

ної діяльності людини.  

У психологічній теорії зазначають, що компетентність роз-

вивається на основі компетенцій (умінь). А. Новіков розглядає 

компетентність, як здібність, що може реалізовуватись самостій-

но у певній практичній діяльності, чи при вирішенні професій-

них задач. Л. Мороз у своїх наукових працях визначає компетен-

тність як структурований набір знань, умінь, навичок та ставлень 

особистості. Вона обґрунтовує формування компетентності в 

процесі практичного навчання людини, що базується на 

розв’язуванні ситуативних проблем, які є характерними для пев-

ного роду діяльності. [8; с. 31]. 

На думку Дж. Равена, яку він розкриває у своїх наукових 

доробках, компетентність являється специфічною здатністю, яка 

є необхідною для ефективного виконання конкретної дії в конк-

ретній предметній галузі. Крім того, він описує процес форму-

вання компетентності як оволодіння вузькоспеціалізованими 

знаннями та певним способом мислення, що формує розуміння 

людини відповідальності за свої дії. [9]. Автор зауважує, що фе-

номен компетентності включає інтелектуальні, афективні й во-

льові компоненти, які забезпечують мотивацію та спроможність 

людини до її реалізації. 

Поняття «компетентність» і досі знаходиться в епіцентрі 

світової думки, що зумовлює продовження вивчення та розши-

рення цього поняття. Компетентність визначається як сукупність 

інтелектуальних, політичних, соціальних, фізичних, моральних і 

естетичних пізнань, які людина отримує як у системі формальної 
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освіти, так і поза нею, з інших додаткових джерел. Йдеться про 

спроможність людини кваліфіковано здійснювати діяльність, 

виконувати певне завдання або роботу; наявність відповідного 

набору знань, навичок, відношень, що дають змогу ефективно 

діяти, або виконувати функції, які сприяють досягненню певних 

стандартів у професійній галузі або видів діяльності (Міжнарод-

ний департамент стандартів навчання (IBSTPI)). 

Компетентність розкриває якісно нові перспективи розу-

міння результатів освітньої діяльності. В основі концепції ком-

петентності лежить ідея формування компетентного працівника, 

який уміє ефективно діяти у відповідь на певні зовнішні ситуа-

ції, використовуючи набуті знання та навички [1]. 

Більшість науковців вважають необхідним визначити та 

сформувати набір компетентностей, які є найважливішими, клю-

човими. Такий підхід, на думку О. Овчарук, дав підстави зарубіж-

ним науковцям дійти висновку, що ключові компетентності спри-

яють досягненню успіхів у житті та підвищенню якості суспільних 

інститутів; відповідають багатоманітним сферам життя. 

Німецькими педагогами було визначено шість типів клю-

чових компетентностей: 

– інтелектуальні знання;  

– навчальна компетентність (уміння вчитися); 

– методологічні компетентності; 

– соціальні компетентності; 

– ціннісні орієнтації. 

Представники Європейського Союзу особливе значення в ор-

ганізації шкільної освіти надають п’яти ключовим компетенціям: 

– соціальній (здатність узяти на себе відповідальність, зда-

тність спільно розробляти ефективні рішення і брати участь у 

їхній реалізації, прояв толерантності до представників різних 



143 

етнокультур і релігій, прояв зв’язку особистих інтересів із потре-

бами підприємств і суспільства); 

– комунікативній (визначає володіння технологіями спіл-

кування, усного і писемного спілкування різними мовами, у тому 

числі й комп’ютерного програмування, включаючи спілкування 

через Інтернет), 

– соціально-інформаційній (володіння інформаційно-

комунікаційними технологіями, вміння критично ставитись до 

соціальної інформації, яку поширюють ЗМІ); 

– когнітивній (готовність до постійного підвищення інте-

лектуального рівня, потреба в актуалізації та реалізації власного 

особистісного потенціалу, здатність до саморозвитку та здат-

ність самостійно здобувати нові знання й уміння); 

– спеціальній (здатність самостійно виконувати професійні 

дії, оцінювати результати своєї праці). 

Орієнтуючись на сучасний ринок праці та результати Всес-

вітнього економічного форуму в м. Давос, основним завданням 

освітнього впливу є формування наступних компетентностей: 

аналітичного мислення, інноваційності, критичного та креатив-

ного мислення, комплексного вирішення проблем, активного 

застосування навчальних стратегій протягом життя, вміння про-

являти гнучкість та бути стійкими до стресу. 

Авторами активно обговорюється психологічна сутність 

професійної діяльності людини, однією з детермінант якої є фе-

номен професійної компетентності: в процесі її розвитку відк-

риваються максимальні можливості найбільш продуктивного 

задоволення всіх основних потреб особистості: в соціальному 

визнанні, самоповазі, безпеці, самореалізації тощо. Вони часто 

реалізуються через здатність до пізнання власної сутності; зна-

ходженням смислів у конкретній справі; захопленість значущою 

роботою, яку виконує людина, її взаєминами з оточенням. 
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Одним із різновидів управлінської компетентності науков-

ці визначають професійну компетентність. Це поняття наразі 

досліджується як окремий феномен. Загалом професійну компе-

тентність визначають як: навички та риси, необхідні працівнику 

для ефективного виконання роботи; поведінка, яку демонстру-

ють переважно успішні працівники, на відміну від менш успіш-

них; комплекс знань, умінь, здібностей, мотивацій, цінностей та 

інтересів людини; знання, навички, здібності та інші характери-

стики, пов’язані з високими досягненнями в роботі та ін. 

Структурна будова професійної компетентності є доволі 

складною. Зокрема, В. Кричевський описує поняття професійної 

діяльності як «сукупність певних ознак; наявність знань для ус-

пішної діяльності; усвідомлення значущості вказаних завдань 

для майбутньої професійної діяльності; набір операційних 

умінь; володіння алгоритмами вирішення професійних завдань; 

здатність до творчості у вирішенні професійних завдань». 

У своїх наукових доробках Т. Новікова підкреслює, що ная-

вність професійної компетентності передовсім засвідчує залуче-

ність людини до загальнокультурних цінностей – лише в такому 

контексті вона може повноцінно реалізувати себе як фахівець і 

професіонал. 

Професійну компетентність можна розглядати, як здат-

ність фахівця вирішувати професійні проблеми та завдання різ-

ного характеру, опираючись на попередньо набутий досвід, 

знання та цінності (М.Чошанов). 

В. Міляєва розглядає професійну компетентність як специ-

фічно-фаховий, системний, практично спрямований комплекс 

рис, розвиток яких обумовлюється особливостями функціонуван-

ня стильової, мотиваційної та інструментальної сфер особистості. 

Поняття «професійна компетентність» розглядається у двох 

аспектах: психолого-педагогічному та соціальному. 
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Психолого-педагогічний аспект включає аналіз психологі-

чних властивостей розвитку мотивації професійного вдоскона-

лення, саморегуляції, самоактивності, зрілості, професійної по-

зиції тощо як провідних механізмів підвищення професійної 

компетентності. А також визначення детермінант формування 

знань, умінь, навичок та інших якостей, необхідних для успішної 

професійної поведінки дорослої людини. 

Соціальний аспект, у свою чергу, передбачає розгляд роз-

витку професійної компетентності як характеристики професій-

ного зростання, яка визначає якість трудових ресурсів, забезпе-

чує економічний і виробничий потенціал суспільства, зумовлює 

показники ефективності ринку праці та ринку робочої сили та ін. 

Ряд науковців вважають, що професійна компетентність – 

інтегрована якість особистості, що має свою структуру й дозво-

ляє фахівцеві у найефективніший спосіб здійснювати свою дія-

льність, а також сприяє його саморозвитку й самовдосконаленню 

як у системі післядипломної освіти, так і в процесі самоосвіти (В. 

Олійник, І. Єрмаков, С. Клепко). 

І. Колесникова стверджує, що професійна компетентність 

забезпечує високі результати роботи, знаходить вияв у рамках 

конкретної професії [5]. Суттєвою її ознакою є здатність керів-

ника ставити і розв’язувати професійні завдання будь-якого рів-

ня складності – від прикладних до методологічних. А також смі-

ливість, яка полягає у відмові від уже відомих способів діяльнос-

ті, і вихід на концептуальний шлях, який породжує іншу освітню 

реальність. 

Серед основних складників професійної компетентності 

традиційно виділяються: 

1. Теоретична (сукупність загальних і спеціальних знань, 

якими володіє фахівець у певній професійній сфері, що є базою 

для професійного вдосконалення). 
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2. Практична (сукупність практичних навичок, якими во-

лодіє фахівець, і які забезпечують успішність його професійного 

вдосконалення). 

3. Професійно важливі якості особистості (властивості осо-

бистості, сукупність яких є потенційними або актуальними здіб-

ностями до професійної діяльності, що сприяють її вдоскона-

ленню). 

4. Мотивація професійного вдосконалення (сукупність моти-

вів, які спонукають особистість до вдосконалення у професійній 

діяльності). Як синонім професійної компетентності у сучасних 

дослідженнях соціальної, організаційної психології, психології 

управління, використовується поняття «професійне вдоскона-

лення» – діяльність, яка самостійно продукується особистістю і 

спрямована на підвищення її професіоналізму [18]. Розвиток 

професіоналізму слід розуміти як інтегративну характеристику 

професійної зрілої особистості, творчого суб’єкта діяльності, 

спілкування, досягання фахівцем соціальної, особистісної, дія-

льнісної, духовної зрілості у межах професії. 

Дослідження професійної компетентності на сучасному 

етапі реалізується у виокремленні основних і додаткових векто-

рів структурування особистості фахівця та розробці профілів 

професійної компетентності [4]. 

Профіль професійної компетентності складається з компе-

тенцій, що стосуються: конкретної організації, професійної гру-

пи, посади, а також професійно важливих якостей особистості, 

що обіймає цю посаду. Відповідно, до професійного профілю 

компетентності включають: ключові компетенції, компетенції 

посади та компетенції професійного завдання. 

Поняття «ключові компетентності» розглядається науков-

цями міжнародної спільноти як, з одного боку, спроможність 

особистості сприймати та відповідати на індивідуальні соціальні 
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потреби, з іншого – комплекс цінностей особистості, її знань і 

навичок. Ключові компетенції – це компетенції надіндивідуаль-

ного рівня, загально необхідні всім працівникам для успішної 

роботи на кожній посаді. До них відносять: усвідомлення ціннос-

тей організації, її стратегічної місії, підтримка корпоративної 

культури. 

Компетенції посади, або функціональні компетенції – це 

характеристики, які вимагаються від працівника на конкретній 

посаді. Вони є спільними для групи посад певного управлінсько-

го рівня і характеризують необхідні для працівника знання, 

уміння та навички. 

Компетенції професійного завдання – це характеристики, 

які стосуються специфіки роботи залежно від фахової спеціалі-

зації і забезпечують спрямованість професійної діяльності на 

досягнення вимірюваних результатів. Найважливіше місце у 

структурі профілю компетентності фахівця відводиться ключо-

вим компетентностям. Їхній розвиток забезпечує різні сфери 

життєдіяльності особистості, сприяє досягненню успіху, стиму-

лює суспільну активність. 

Далі беремо до розгляду управлінську компетентність. По-

няття управлінської компетентності розглядається у сукупності 

певних компонентів – структурних складових, які складаються з 

професійно важливих якостей та властивостей індивідуальності 

керівника (О.Бондаренко, Л. Долинська, Л. Карамушка, В.Міляєва, 

Н. Пов’якель, М. Савчин, О. Саннікова, Н. Чепелєва, Н. Шев-

ченко). 

Як зазначає у своїх працях І. Гришина, управлінська компе-

тентність керівника – це його професійно-особистісна якість, яка 

виявляється в усій сукупності реальних обов’язків, для належно-

го виконання яких він повинен мати необхідну підготовку і діяти 

з вимогами службового та громадянського обов’язку [1, с. 47]. 
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Як ми зазначали вище, управлінська компетентність явля-

ється різновидом професійної компетентності та вказує на здат-

ність людини ефективно виконувати управлінську діяльність. В. 

Міляєва зазначає, що розвиток управлінської компетентності 

розглядається відповідно як покращення здатності людини ефе-

ктивно виконувати управлінську діяльність через удосконалення 

відповідних якостей (компетенцій). 

Як стверджує Л. Васильченко, управлінська компетентність – 

особливий тип організації знань, що забезпечує можливість 

прийняття ефективних управлінських рішень. В. Локшин розк-

риває управлінську компетентність через призму єдності теоре-

тичної та практичної готовності до управлінської і творчої дія-

льності [5, с. 10]. 

Потребує дослідження питання управлінської компетент-

ності сучасного менеджера освітньої галузі, адже компетенції та 

коло питань, які доводиться вирішувати керівнику в освітньому 

середовищі, значно ширше, а тому і рівень компетентності має 

бути відповідним. 

Українські психологи виокремлюють такі основні якості 

(компетенції) керівника-лідера навчального закладу: 

1. Прагнення вести за собою. «Бути лідером означає вказу-

вати шлях іншим – найкращий, найкоротший, найбезпечніший». 

Лідер не лише спрямовує та веде своїх послідовників, але й праг-

не вести їх за собою, а послідовники не просто йдуть за лідером, 

а й хочуть йти за ним. 

2. Мотивація першості. Для того, щоб стати лідером, недо-

статньо прагнути бути першим. Першість передбачає кращі, ніж 

в інших, життєві результати, що є наслідком зусиль людини, які 

демонструють її професіоналізм, компетентність, здібності, та-

ланти та інші видатні якості. 



149 

3. Впливовість. Бути лідером і вести людей за собою озна-

чає – бути впливовою людиною (авторитетом для інших). 

4. Заглибленість та закоханість у свою справу, коли «мотив 

діяльності відповідає самій діяльності» [8, с. 166]. 

5. Професійність і креативність. Лідером стає людина, яка 

добре розуміється на своїй справі і використовує творчий підхід 

у вирішенні проблемних питань та ситуацій. 

6. Психологічна надійність – здатність підтримувати необ-

хідну рівновагу між «Я хочу», «Я можу» і «Я повинен» у різних, 

особливо напружених ситуаціях життєдіяльності. 

7. Адекватна самооцінка та саморегуляція. В особистості 

лідера зазвичай поєднуються високий рівень домагань, висока 

самооцінка з високою вимогливістю до себе і до всього, що сто-

сується групових цінностей та цілей. 

8. Самовдосконалення. Справжній лідер хоче вчитися, набу-

вати досвіду, удосконалювати свої вміння і навички кожного дня. 

Управлінську компетентність керівника ЗЗСО визначають 

як готовність і здатність керівника точно формулювати, цілісно й 

глибоко аналізувати наявні проблеми, знаходити з більшої кіль-

кості альтернативних підходів до їх вирішення найбільш доціль-

ний і ефективний щодо конкретної ситуації (І. Попова). 

Ефективність управління полягає в умінні обирати най-

більш ефективні методи управління для даного конкретного мо-

менту часу і обставин. Таким чином, управлінська компетентність 

керівника ЗЗСО значною мірою визначає напрямки та характер 

модернізації освіти на місцевому рівні, сприяючи приведенню її у 

відповідність з сучасними життєвими потребами країни. 

Компетентність керівника закладу загальної середньої 

освіти (Л. Даниленко) являє собою сукупність необхідних для 

ефективної професійної діяльності систематичних науково-

філософських, суспільно-політичних, психолого-педагогічних, 
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предметних та соціально-функціональних знань і вмінь, відпові-

дних особистісних якостей [2, с. 25]. 

Під компетентністю керівника ЗЗСО В. Маслов розуміє сис-

тему теоретико-методологічних, нормативних положень, науко-

вих знань, організаційно-методичні й технологічні вміння, які 

необхідні особистості для виконання посадово-функціональних 

обов’язків [6, с. 65]. 

Багато авторів розглядають управлінську компетентність 

керівника закладу загальної середньої освіти як готовність до 

виконання його професійної діяльності, зокрема Т. Сорочан у 

своїх працях описує вищезгаданий феномен, як єдність психоло-

гічної, теоретичної і практичної готовності до управлінської дія-

льності відповідно до конкретних вимог і завдань [10, с. 58-59]. 

Аналізуючи безпосередньо зміст психологічної готовності 

керівників освітніх організацій до управління, Л. Карамушка 

включає в її структуру наступні компоненти: мотиваційний (мо-

тиви, ціннісні орієнтації), операційний (уміння, навички), когні-

тивний (знання, стиль мислення) та особистісний (риси, якості) 

компоненти [3, с. 35-36]. 

При формуванні та розвитку управлінської компетентності 

керівника ЗЗСО слід наголосити також, як вказує В. Лунячек, на 

формуванні окремих компетентностей: фінансової, інновацій-

ної, технологічної, інформаційно- комунікаційної та оцінюваль-

ної. Вони є найбільш актуальними у плані організації освітнього 

простору в сучасних умовах. 

Фінансова компетентність передбачає знання керівником 

бюджетного кодексу, формульного принципу формування бю-

джету, розуміння використання коефіцієнтів у нинішній формулі 

визначення обсягів міжбюджетних трансфертів, знання механіз-

мів формування й розподілу субвенцій, порядку складання, за-

твердження й виконання кошторису та ін. 
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Основні засади інноваційної компетентності визначаються 

як уміння створювати інноваційне середовище, сформоване на 

принципах гуманістичної педагогіки, розвивати новий тип орга-

нізаційної структури управління, забезпечувати умови для пос-

тійного підвищення професійної компетентності педагогічних 

працівників, взаємодіяти з науковими закладами та громадсь-

кими організаціями. 

У сучасних умовах розвитку освітньої галузі технологічна 

компетентність передбачає обізнаність керівника щодо педаго-

гічних, управлінських, інформаційно-комунікаційних техноло-

гій, технологій соціального партнерства та ін. Керівник повинен 

організувати їхнє доцільне використання для отримання опти-

мального освітнього результату. Окремо слід наголосити на ви-

користанні технології моніторингу якості освіти як інструмента 

прийняття виважених управлінських рішень. 

Поділяємо точку зору В. Лунячека щодо важливості оціню-

вальної компетентності. В умовах розвитку процесів поліпшення 

якості освіти важливою є спроможність керівника застосувати 

сучасні технології для оцінювання якості освіти. 

У ході дослідження складових управлінської компетентно-

сті керівника ЗЗСО нами було встановлено такі складові, які ба-

зуються на практичних реаліях роботи лідерів освіти. 

У результаті роботи фокус-групи, що складалась із пред-

ставників адміністрації 10 шкіл міста Києва, було сформовано 

5 основних компетентностей, на яких базується управлінська 

діяльність сучасного керівника ЗЗСО. До їх складу ми включили: 

орієнтація на розвиток, емоційний інтелект, співробітництво, 

спроможність створення безпечного середовища, організаційна 

спроможність. 

Окрім того, на основі емпіричних даних, отриманих за до-

помогою фокус-групи діючих директорів шкіл міста Києва, ми 
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пропонуємо включити у профіль керівника закладу загальної 

середньої освіти такі основні якості (компетенції): 

1. здатність до систематичного вдосконалення фахової та 

психолого- педагогічної кваліфікації; 

2. вміння визначати стратегічні вектори розвитку навчаль-

ного закладу; 

3. здатність змінювати власні звички, бути постійно в по-

шуку нового і цікавого; 

4. здатність до безперервного особистісного розвитку та 

постійна відкритість до нового; 

5. здатність розуміти і описати свої потреби та емоційний 

стан, а також потреби та емоційний стан співрозмовника; 

6. вміння керувати власним емоційним станом та віднов-

лювати свої ресурси; 

7. вміння впливати на емоційний стан співрозмовника; 

8. вміння мотивувати себе та оточуючих; 

9. вміння презентувати та популяризувати навчальний заклад; 

10. спроможність знайти партнерів та підтримувати з ними 

ефективну співпрацю; 

11. вміння організовувати та забезпечувати зв’язок з гро-

мадскістю; 

12. здатність протидіяти булінгу, мобінгу та насильству; 

13. здатність забезпечити соціальний захист всіх учасників 

освітнього простору; 

14. здатність створити безпечні умови освітнього простору; 

15. здатність забезпечити безперебійне функціонування 

навчального закладу; 

16. вміння спланувати роботу навчального закладу; 

17. вміння працювати з документацією; 

18. вміння приймати, запроваджувати та втілювати управ-

лінські рішення, орієнтуючись на результат; 
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19. вміння працювати з кадрами на усіх етапах організації 

роботи; 

20. орієнтація на результат (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Профіль управлінської компетентності керівника ЗЗСО 

 

Ми вважаємо, що на даному етапі реформування, в період 

освітніх трансформацій існує сутнісна відмінність феномену 

«управлінська компетентність керівника закладу загальної сере-

дньої освіти», яка проявляється у тому, що має нелінійний ком-

плексний характер і містить ряд невідповідностей, які проявля-

ються на таких трьох основних рівнях: на макрорівні – в невід-

повідності між потребою у здійсненні освітніх реформ та не го-

товністю суспільства їх реалізовувати; на мезорівні – потребою у 

підготовці учнів до успішного майбутнього та зосередженні шкі-

льного навчання на засвоєнні школярами знань з окремих пред-

метів, зорієнтованих на сьогодення; на мікрорівні – в недостат-

ній особистісній готовності керівника закладу загальної серед-

ньої освіти до подолання вказаних протиріч в освітньому сере-

довищі. Розвиток особистісної готовності потребує ґрунтовного 
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теоретичного аналізу вказаної проблеми, зокрема передбачає 

перегляд структури управлінської компетентності керівника за-

кладу загальної середньої освіти та її якісне оновлення. 

Використання досвіду розвитку компетентності передба-

чено у процесі розробки національної моделі підготовки фахів-

ців різних галузей. Як свідчить досвід, набутий європейською 

системою освіти, розвиток професійної компетентності спонукає 

до розкриття та реалізації психологічного потенціалу кожного 

працівника. Компетентність значною мірою відображає спромо-

жність особистості сприймати соціальні потреби та реалізовува-

ти їх через комплекс індивідуальних ставлень, цінностей, знань і 

навичок [1]. 

Цілком зрозуміло, що управлінська компетентність відіграє 

провідну роль у діяльності керівника, є важливим чинником удо-

сконалення управління галуззю, забезпечення якості освіти на 

відповідному рівні. Звідси виникає потреба щодо розробки теорії 

та практики управлінської компетентності керівника освітнього 

простору. 

Розвиток управлінської компетентності керівників ЗЗСО 

відбувається у процесі підвищення їхньої кваліфікації. Підви-

щення кваліфікації – це процес навчання з метою оновлення 

знань та розвитку умінь, необхідних для ефективного розв’язання 

завдань професійної діяльності. Система підготовки, перепідго-

товки та підвищення кваліфікації управлінців у сфері освіти по-

винна забезпечувати потреби у працівниках з високим рівнем 

професійного менталітету та культури, здатних відповідально 

виконувати управлінські функції, впроваджувати соціальні тех-

нології, сприяти інноваційним процесам та постійно підвищува-

ти професійний рівень [2]. 

Вдосконалення управління (підвищення його якості та 

ефективності), отже, і розвиток управлінської компетентності 
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керівника, визначається науковцями як процес професіоналіза-

ції та відбувається за рахунок професійної підготовки управлін-

ців у сфері середньої освіти; розроблення, запровадження і мо-

дернізації інструментів управління (управлінської інфраструкту-

ри); формування світогляду (філософії управління) задля визна-

чення орієнтирів щодо реалізації управління. Людина цілеспря-

мовано докладає зусиль для розвитку управлінської компетент-

ності, реалізовуючи у такий спосіб свої потреби самовдоскона-

лення та самореалізації. Ось чому питання розвитку управлінсь-

кої компетентності в процесі підвищення кваліфікації сьогодні є 

актуальним та привертають нашу увагу. 

Зазначена проблематика частково висвітлена в роботах 

А. Бодальова, В. Асєєва, В. Леонтьєва, М. Сибірякової, а також у 

наукових дослідженнях С. Максименка, Л. Бурлачка, В. Семичен-

ко, Н. Коломінського Н. Чепелєвої, Л. Карамушки, Н. Пов’якель, 

Е. Головахи, В. Шепель, В. Зігерта та інших. 

Проблеми вдосконалення системи підвищення кваліфікації 

та професійного розвитку активно обговорюються у сфері педа-

гогічної теорії (В. Бондар, Н. Протасова, О. Вишневський, А. Ви-

хрущ, А. Корнійчук). 

В. Міляєва зазначає, що інтегральний характер професіона-

лізації управління виявляється в тому, що детерміновані в його 

структурі процеси – професійний розвиток управлінців, ство-

рення управлінської інфраструктури та формування філософії 

управління – є, з одного боку, взаємопов’язаними (оскільки 

впливають на зміст один одного) складовими одного явища. 

З іншого боку, ці процеси реалізуються окремо і паралельно один 

з одним, що означає їхню певну автономність. 

Як окремий випадок підвищення рівня управлінської ком-

петентності керівника можна розглядати особистісно-зорієнто-

вану самоосвіту, яка є результатом безперервного саморозвитку. 
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Б. Гершунський визначає розвиток управлінської компетентності 

як результат розвитку особистості загалом, її прагненням до не-

перервної самоосвіти й самовдосконалення, творчим ставленням 

до справи [13]. 

Тут варто ще раз зазначити необхідність прийняття конце-

пції life-long learning – навчання, яке триває все життя. Вона 

приходить на зміну традиційної освітньої моделі, згідно з якою 

фахівець отримує одну вищу освіту до 25 років, а потім просто 

вдосконалює свій досвід. Відповідно до нової концепції можна 

говорити про три піки навчання – 16-25 років, 30-55 років та піс-

ля 55 років. 

Керівники шкіл, лідери освіти, як ті, хто безпосередньо фо-

рмує умови навчання та виховання нового покоління, гостро 

відчувають потребу дотримання концепції «навчання протягом 

життя» та розвитку певних компетенції, що загалом формують 

управлінську компетентність. Для цього їм необхідно бути гнуч-

кими та мобільними. 

Ми пропонуємо використовувати модульно-компетент-

нісний підхід для розвитку управлінської компетентності керів-

ника ЗЗСО. Цей підхід в освіті являє собою концепцію організації 

навчального процесу, метою якої є набуття певних компетенцій. 

Засобом їх формування (компетенцій) є модуль як самостійна 

одиниця освітньо-професійної програми. У немодульній системі 

пріоритет відданий вибору матеріалу, а в модулі – акценту на 

структуру навчального плану. Модуль складається з навчальної 

мети, списку суміжних навчальних елементів, міждисциплінар-

них зв'язків, рекомендаційних методичних вказівок для відпра-

цювання навичок, умінь, моніторингової роботи. Для ефективної 

реалізації навчання в рамках модульних програм, заснованих на 

компетенціях, впроваджуються інноваційні методи і підходи до 

організації навчання, які повинні бути представлені у вигляді 
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активних методів навчання (тренінги, майстер-класи, вебінари, 

проєктна діяльність). 

Особливість управлінської діяльності керівника ЗЗСО в 

умовах сьогодення визначається модифікацією і появою нових 

функцій управління; стратегічної, представницької, соціально-

психологічної, інноваційної та ін. Таким чином, управлінська 

компетентність керівника стає його провідною якісною характе-

ристикою та значною мірою визначає напрямки та ефективність 

розвитку освітньої галузі загалом [2]. 

Синтезувавши різні наукові погляди та результати дослі-

джень, можемо стверджувати, що реалізація особистих і профе-

сійних цілей потребує актуалізації певної категорії цінностей, 

застосування відповідних видів компетентності. А відтак особ-

лива увага повинна приділятися розвитку управлінської компе-

тентності. 

Це передбачає не тільки створення сприятливих внутріш-

ніх та зовнішніх умов для розвитку здібностей людини, а й вихо-

вання професіонала як особистості. Знання, уміння і навички, які 

формують виконавчий бік управлінської діяльності, успішно ро-

звиваються й актуалізуються лише за умови прийняття і усвідо-

млення суспільного значення відповідних управлінських цілей. 

Лише така ситуація сприяє формуванню високого рівня відпові-

дальності, ініціативи, готовності до творчої діяльності. 

Як зазначалось вище, поняття управлінської компетентно-

сті керівника ЗЗСО включає в себе здатність працювати в швид-

козмінних ринкових умовах, реагувати на них та ефективно 

управляти навчальним закладом відповідно до зовнішніх об’єк-

тивних умов дійсності, тим самим задовольняючи соціальний 

запит на якісну та актуальну освіту майбутнього покоління. Звідси 

виникає потреба щодо дослідження і розробки теорії та практики 

управлінської компетентності керівника освітнього простору. 
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Керівник, який прагне до самовдосконалення, до ефектив-

нішого виконання своїх керівних обов'язків, тим самим стиму-

лює саморозвиток співробітників. Одним з найважливіших за-

вдань самоосвіти керівника є розвиток управлінських компетен-

цій. Їхнє формування та розвиток потребують часу та не можуть 

відбуватись без свідомо докладених зусиль лідерів освіти. 

Очевидною стає необхідність розвитку управлінської ком-

петентності у діючих керівників ЗЗСО та врахування зовнішніх 

викликів, які постають у наш час перед освітньою сферою, при 

підготовці майбутніх кадрів. Це може забезпечити відповідність 

освітньої сфери сучасним запитам з боку особистості та суспіль-

ства, а також потребам економіки та світовим тенденціям. 
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Одним із важливих етапів професійного розвитку та само-

реалізації викладача є професійна адаптація до діяльності. Цей 

етап характеризується не тільки пристосуванням особистості до 

умов професійного середовища, але й засвоєнням нових профе-

сійних і соціальних ролей і функцій, активне включення до жит-

тєдіяльності трудового колективу кафедри, факультету та закла-

ду вищої освіти загалом. 

Чисельні наукові розробки проблеми професійної адаптації 

молодого спеціаліста (М. Альберт, Ф. Гецберг, С. Кулик, А. Мас-

лоу, В. Мерлін, О. Мороз, С. Овдій, В. Семиченко, М. Степаненко, 

Н. Чайкіна та інші) вказують на суперечливість цього процесу. 

З одного боку, на перебіг адаптації впливають індивідуальні вла-

стивості людини, її інтереси, настанови, особливості інтелектуа-

льної сфери тощо. А з іншого – пристосування молодого спеціа-

ліста до викладацької діяльності потребує певних внутрішніх 

змін особистості, перебудову звичного плину життя, подолання 

різноманітних професійних труднощів. Задля цього молодий 

викладач змушений мобілізувати волю, енергію, стримувати 

емоції, а також змінювати попередні уявлення та наявні стерео-

типи про викладацьку діяльність, виробляти нові вміння, навич-

ки та поведінку. Тому процес професійної адаптації є складним 
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і тривалим, а іноді й хворобливим, оскільки зумовлює необхід-

ність низки внутрішніх змін людини. 

Особливе значення на етапі професійної адаптації молодо-

го викладача має цілеспрямована підтримка з боку закладу ви-

щої освіти та позитивна соціально-психологічна атмосфера ко-

лективу закладу вищої освіти. Однак у більшості українських 

університетів наявна недостатньо дієва та формальна за своєю 

сутністю система супроводу молодого спеціаліста. Необхідність 

розв’язання порушеної проблеми зумовили пошук нових підхо-

дів до підтримки молодого викладача на етапі професійної адап-

тації у Бердянському державному педагогічному університеті. 

Мета роботи полягає у розкритті шляхів професійної адап-

тації молодого викладача у Бердянському державному педагогі-

чному університеті. 

У процесі визначення шляхів професійної адаптації моло-

дого викладача враховувалися психологічні особливості вхо-

дження молодих спеціалістів. Так, етап професійної адаптації 

розглядається як початковий етап професійної діяльності, під 

час якого має відбутися: 

– засвоєння правил, норм та цінностей професії; 

– формування та усвідомлення себе як суб’єкта професії; 

– оволодіння професійно важливими якостями, необхід-

ними для виконання професійних обов’язків; 

– оптимізація наявних професійних знань, умінь та нави-

чок виконання функціональних обов’язків. 

Успішність перебігу цих процесів залежить від низки 

суб’єктивних чинників, зокрема індивідуально-психологічних 

властивостей молодого викладача, наявності професійних моти-

вів та очікування. Проте, як зазначають науковці (І. Баклицький 

[1], В. Кириченко[3], О. Кокун [4] та інші), професійна адаптація 

на етапі входження у професійну діяльність залежить і від 
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об’єктивних умов, які мають бути реалізовані в закладі вищої 

освіти задля підтримки молодого спеціаліста в цей період. 

Спираючись на таке розуміння процесу професійної адап-

тації молодого викладача, у Бердянському державному педагогі-

чному університеті було визначено два основні шляхи: 

– реалізація проєкту «Школа менторства»; 

– залучення молодих викладачів до проходження програми 

викладацької майстерності «ARSDOCENDI» або окремих її моду-

лів (за вибором молодого спеціаліста). 

Спинимося більш детально на характеристиці зазначених 

шляхів. Так, проєкт «Школа менторства» має на меті надання 

супроводу молодим викладачам під час засвоєння нової профе-

сійної діяльності через ознайомлення з правилами, нормами та 

цінностями професії та закладу вищої освіти. Основним джере-

лом такої підтримки виступає ментор (наставник). 

Ментор – це професіонал, фахівець своєї справи, який го-

товий ділитись своїм досвідом викладацької діяльності. Основ-

не завдання ментора – не вирішити проблему молодого спеціа-

ліста, а заохотити до прийняття нових викликів і постановки 

професійних та особистісних цілей, підтримати у нових почи-

наннях і складних ситуаціях [5]. При цьому не менш важливим є 

позиція самого молодого викладача (менті). Він має проявляти 

бажання вчитися у наставника (ментора), переймати його знан-

ня та досвід. Тому молодий спеціаліст має можливість самос-

тійно обрати (або) змінити ментора серед досвідчених виклада-

чів університету. Задля цього в університеті створено «базу» 

менторів, які, з одного боку, мають бажання виступати в такій 

ролі, а з іншого – мають достатній досвід викладацької діяльно-

сті в університеті. 

Основними завданнями проєкту «Школа менторства» є: 
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– інформаційна підтримка молодого викладача щодо місії 

університету, правил, норм і цінностей професії, нормативно-

законодавчої бази в сфері вищої освіти; 

– створення сприятливого соціально-психологічного клі-

мату в колективі через налагодження міжособистісних стосунків 

між різними поколіннями викладачів; 

– підтримка молодого спеціаліста у формуванні професій-

ної компетентності та самопроєктуванні індивідуальної траєкто-

рії професійного розвитку. 

Реалізація цих завдань відбувається через систематичну 

індивідуальну роботу ментора та менті щодо розвитку в молодо-

го спеціаліста необхідних навичок і вмінь викладацької діяльно-

сті під час регулярних неформальних зустрічей. Кількість, періо-

дичність і тривалість цих зустрічей визначаються планами спі-

льної роботи на навчальний рік. 

Задля оптимізації процесу взаємодії учасники проєкту 

«Школа менторства» отримують відповідні методичні рекомен-

дації та ефективні практики проведення роботи з наставництва. 

Ці рекомендації розроблені з урахуванням особливостей профе-

сійної адаптації та містять загальний алгоритм спільної роботи 

за такими блоками: 

1) адаптація до професійно-технологічної сфери; 

2) соціально-психологічна адаптація; 

3) особистісна адаптація. 

Розглянемо змістовно-смислові блоки більш детально. За-

уважимо, що як визначення, так і змістовне наповнення цих бло-

ків базується на здобутках наукових досліджень у галузі психоло-

гії професійної діяльності, це, зокрема, роботи Н. Видріної [2], Я. 

Степаненко [9], О. Тихомирової [10] О. Кокуна [4] та інших. 

Перший блок «Професійно-технологічна адаптація». Зміст 

цього блоку роботи спрямований на включення молодого викла-
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дача до нового для нього професійного середовища, присвоєння 

характерних особливостей і умов професійної діяльності. Разом 

із тим, це не тільки процес, але й результат, який характеризу-

ється ступенем засвоєння молодим спеціалістом тієї виробничої 

системи, в якій він знаходиться. Тому у процесі менторської ро-

боти наставнику доречно орієнтуватися на такі показники про-

фесійно-технологічної адаптації молодого викладача: 

1. теоретико-практична готовність до здійснення профе-

сійної діяльності; 

2. професійні знання спеціальних дисциплін (предмету) і 

методів їх використання в умовах професійної діяльності; 

3. знання головних завдань, принципів, методів і форм ор-

ганізації викладацької діяльності; 

4. готовність проєктувати зміст викладацької діяльності; 

5. здатність вирішувати поставлені освітні завдання, вті-

лювати та обгрунтовувати свої рішення та дії; 

6. використання новітніх інформаційно-комунікаційних 

технологій для досягнення результатів навчання у викладацькій 

діяльності; 

7. розвиток особистісної організованості та організаційних 

навичок; 

8. наявність почуття задоволеності викладацькою діяльністю; 

9. задоволеність власними професійними та соціальними 

можливостями; 

10. адекватна оцінка власної професійної майстерності [9; 10]. 

Процес професійно-технологічної адаптації спеціаліста є 

безперервним, проте ментор має підтримувати молодого викла-

дача під час його входження у професійну діяльність, опанування 

ним системи професійних умінь і навичок, а також формування 

перспективи власного професійного та кар’єрного зростання. 

Другий блок «Соціально-психологічна адаптація молодого викладача». 
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Цей блок орієнтований на: по-перше, входження особистості (як 

суб’єкта спілкування) у систему міжособистісних стосунків коле-

ктиву кафедри, факультету та закладу освіти; по-друге, вироб-

лення зразків професійного мислення та поведінки молодого 

фахівця, які відображають систему ціннісних орієнтацій та на-

станов колективу організації; по-третє, формування, закріплен-

ня і розвиток умінь, навичок міжособистісного спілкування у 

колективі. Тому менторська підтримка молодого спеціаліста має 

включати три взаємопов’язані компоненти: 

1) пізнавальний, тобто отримання різної інформації про 

формальну та неформальну структуру колективу кафедри, факу-

льтету та закладу освіти; 

2) емоційний, тобто визначення емоційного самопочуття 

особистості у колективі; 

3) практичний, що пов’язаний із безпосереднім включен-

ням молодого викладача до соціального життя колективу кафед-

ри, факультету та закладу освіти [6]. 

Під час організації співпраці ментора з молодим виклада-

чем важливо орієнтуватися на наступні показники соціально-

психологічної адаптації: 

– характер спілкування, тобто особливості системи взаємо-

відносин у конкретному колективі; 

– формування позитивних контактів з колегами організації 

та адміністрацією; 

– прийняття та пристосування до традицій, норм і ціннос-

тей колективу; 

– набуття позитивного статусу особистості у колективі (рі-

вень задоволення особистості стосунками у колективі, встанов-

лення динамічної відповідності між професійним середовищем і 

молодим викладачем); 

– почуття єдності молодого спеціаліста з колективом; 
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– пізнання та засвоєння групових і колективних норм та 

ідеалів (почуття корисності); 

– емоційне самопочуття (взаємозалежність між системою 

ціннісних орієнтацій професійного середовища та особистісни-

ми цінностями молодого спеціаліста). 

Наставнику важливо допомагати молодому викладачу на-

лагоджувати ділові взаємини та міжособистісні взаємостосунки, 

відпрацьовувати систему взаєморозуміння і взаємодопомоги, а 

також сприяти легкості та доступності спілкування. 

Третій блок «Особистісна адаптація молодого викладача». 

Цей блок передбачає взаємодію ментора та менті щодо таких 

важливих аспектів професійної адаптації, як: розуміння важли-

вості та необхідності професії як для суспільства, так і для самого 

молодого спеціаліста, а також знаходження особистих перспек-

тив і професійного смислу, які дають відповідь на запитання: 

«Чи правильним є вибір кар’єрного зростання?», «Чи є про-

фесійна діяльність необхідною для мене?». 

Під час організації та реалізації менторської підтримки на-

ставнику та молодому викладачу доречно пропонувати орієнту-

ватися на такі показники особистісної адаптації: 

– сприйняття самого себе у статусі фахівця-професіонала; 

– збалансованість індивідуально-психологічних якостей з 

вимогами професійної діяльності; 

– адекватність професійної самооцінки; 

– саморегуляція професійної поведінки; 

– позитивна спрямованість професійних бажань та інтересів; 

– усвідомлення потреби власного професійного зростання; 

– самопізнання та самооцінка професійно важливих якостей; 

– прагнення до професійної самоактуалізації та самовдос-

коналення [4; 2; 9; 10]. 
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Процес особистісної адаптації викладача до професійної 

діяльності є складним і безперервним, проте ментор може спо-

нукати молодого спеціаліста до реалізації творчого підходу у 

викладацькій діяльності, засвоєння новітніх професійних техно-

логій та технологій особистісного саморозвитку, а також до пос-

тійного професійно-особистісного розвитку. Результатом такої 

підтримки має бути вироблення стійкого та позитивного став-

лення молодого викладача до професії. 

Запропоновані змістовно-смислові блоки менторської підт-

римки в межах «Школи менторства» є взаємопов’язаними та взає-

мозумовленими, що дозволяє реалізувати цілісний, послідовний 

та виважений підхід до супроводу процесу професійної адаптації 

молодого викладача та водночас структурує й полегшує організа-

цію роботи наставника. Орієнтовна тривалість менторського су-

проводу молодого викладача становить один рік. Після цього мен-

тор і менті складають рефлексивний звіт щодо успішнос-

ті/неуспішності реалізації основних змістовно- смислових блоків. 

Наступним шляхом професійної адаптації молодого викла-

дача є його залучення до проходження програми підвищення ква-

ліфікації науково-педагогічних працівників «ARSDOCENDI», що до-

зволяє полегшити процес професійно-технологічної адаптації 

молодого спеціаліста [7]. 

Мета програми «ARSDOCENDI» – сприяння вдосконаленню 

раніше набутих та/або набуття нових компетентностей науково-

педагогічними працівниками (зокрема молодими викладачами) 

у межах викладацької діяльності задля вдосконалення викладан-

ня та навчання у вищій школі. Під час розробки програми про-

аналізовано та враховано вимоги до порядку, організації та про-

ведення підвищення кваліфікації науково-педагогічних праців-

ників закладів вищої освіти (постанова КМУ № 800 від 21.08.2019 

«Деякі питання підвищення кваліфікації педагогічних і науково-
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педагогічних працівників» [6]) та вимоги до викладача вищої 

школи (проєкт «Професійний стандарт на посади «Асистент», 

«Викладач», «Старший викладач», «Доцент», «Професор»» [8]). 

Загальний обсяг програми становить 180 годин / 6 кредитів ЄКТС 

і складається з шести модулів, обсяг кожного становить 30 годин 

/ 1 кредит ЄКТС, при цьому 20 годин відводиться на безпосеред-

ню взаємодію з учасниками, а 10 годин – на самостійну роботу. У 

межах програми визначено такі модулі, як: «Дизайн навчального 

курсу та занять», «Освітнє середовище закладу вищої освіти», 

«Інноваційні методики викладання та навчання у вищій 

школі», «Діджиталізація викладання та навчання у вищій школі», 

«Педагогічна майстерність викладача вищої школи», «Лідерство 

в освіті». 

Так, участь молодого викладача у модулі «Дизайн навчаль-

ного курсу та занять» дозволяє набути/ вдосконалити такі ком-

петентності, як: 

1. здатність планувати та управляти часом; 

2. знання та розуміння предметної області та розуміння 

професійної діяльності; 

3. здатність розробляти програму навчальної дисципліни, 

навчальні та методичні матеріали; 

4. здатність удосконалювати програму навчальної дисциплі-

ни відповідно до вимог внутрішньої системи забезпечення якості; 

5. здатність розробляти критерії та інструменти оцінювання; 

6. здатність проводити об’єктивне оцінювання результатів 

навчання; 

7. здатність визначати мету, структурні компоненти освітньої 

програми, програмні результати навчання та компетентності; 

8. здатність переглядати й удосконалювати освітню про-

граму відповідно до вимог внутрішньої системи забезпечення 

якості. 
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Змістове наповнення зазначеного модулю передбачає ро-

боту над наступними темами: освітня програма та навчальний 

курс; компетентнісний підхід до викладання та навчання; таксо-

номія Блума та навчальні результати курсу; принцип конструк-

тивного узгодження; структурування курсу та навчальних за-

нять; комбінування елементів синхронного та асинхронного на-

вчання; засоби діагностики; падагогічне колесо Керрінгтона; 

оцінювання: методи формувального та підсумкового оцінюван-

ня, колегіальне оцінювання, взаємо/самооцінювання, оцінюван-

ня творчих завдань, наскрізне оцінювання, рефлексивні практи-

ки оцінювання результатів навчання. 

Модуль «Освітнє середовище закладу вищої освіти» зорієн-

тований на набуття/вдосконалення наступних компетентностей: 

– цінування та повага різноманітності та мультикультура-

льності; 

– усвідомлення рівних можливостей та гендерних проблем; 

– здатність проводити навчальні заняття; 

– здатність здійснювати індивідуальний супровід студента 

(наставництво, менторство) під час навчання; 

– здатність надавати консультації студентам з предмета 

навчальної дисципліни; 

– здатність надавати студентам зворотний зв’язок щодо 

результатів оцінювання та рекомендації щодо покращення ре-

зультатів навчання. 

Під час цього модулю розглядається така тематика: аналіз 

освітнього середовища; покоління Z; різноманіття студентів та їх 

мотивації, стилі навчання; групова динаміка та особливості ро-

боти з групою на різних стадіях групової динаміки; ролі викла-

дача: наставник, фасилітатор, коуч; партнерство; менторство; 

технологія фасилітації в освіті; коучингові технології в освіті; 
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тренінговий формат в освіті; зворотний зв’язок; розвиток soft 

skills студентів; робота в команді; академічна доброчесність. 

Участь у наступному модулі програми «Інноваційні методи-

ки викладання та навчання у вищій школі» дозволяє молодим ви-

кладачам набути/вдосконалити наступні компетентності: 

– здатність генерувати нові ідеї (креативність); 

– здатність застосовувати знання у практичних ситуаціях; 

– здатність проводити навчальні заняття; 

– здатність удосконалювати програму навчальної дисциплі-

ни відповідно до вимог внутрішньої системи забезпечення якості; 

– здатність розробляти критерії та інструменти оцінювання; 

– здатність консультувати студента щодо планування і реа-

лізації наукового дослідження/творчого проєкту. 

Змістове наповнення зазначеного модулю передбачає ро-

боту над питаннями щодо студентоцентрованого підходу, актив-

них та інтерактивних методик навчання, діалогічних та ігрових 

методик викладання, проблемно- орієнтованого та проєктного 

навчання, а також «перевернутого» класу. 

Наступний модуль програми «Діджиталізація викладання 

та навчання у вищій школі». Цей модуль спрямований на набут-

тя/вдосконалення у молодого викладача таких компетентностей, 

як-от: 

– здатність використовувати інформаційні та комунікацій-

ні технології; 

– здатність проводити навчальні заняття; 

– здатність здійснювати індивідуальний супровід студента 

(наставництво, менторство) під час навчання; 

– здатність надавати консультації студентам з предмета 

навчальної дисципліни; 

– здатність переглядати й удосконалювати освітню програ-

му відповідно до вимог внутрішньої системи забезпечення якості. 
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Змістом цього модулю є такі питання: змішане навчання; 

цифровий освітній контент; сучасні онлайн сервіси та цифрові 

інструменти для комунікації, навчання та оцінювання у зміша-

ному навчанні; можливості Moodle; інтерактивна дошка в освіт-

ньому процесі; веб-квести в освітньому процесі; інфографіка; 

мобільні застосунки в аудиторії. 

Під час опанування модуля «Педагогічна майстерність ви-

кладача вищої школи» молоді спеціалісти мать можливість набу-

ти/вдосконалити наступні компетентності: 

– здатність бути критичним та самокритичним; 

– здатність до адаптації та дії в новій ситуації; 

– здатність до міжособистісної взаємодії; 

– здатність проводити навчальні заняття; 

– здатність готувати та оприлюднювати доповіді, презен-

тації за результатами дослідницького, творчого проєкту; 

– здатність готувати документи та матеріали до засідань 

кафедри, інших колегіальних органів, брати участь у нарадах, 

робочих групах, професійних об’єднаннях. 

Змістове наповнення зазначеного модулю передбачає ро-

боту над такими темами: педагогічна техніка - робота з голосом, 

рухами, емоційним станом; акторська майстерність; цінності та 

педагогічне спілкування; професійний бренд викладача; позиці-

онування у соціальних мережах; ефективна презентація навча-

льного матеріалу. 

У межах модуля «Лідерство в освіті» молоді викладачі ма-

ють можливість набути/вдосконалити такі компетентності, як: 

– уміння виявляти, ставити та вирішувати проблеми; 

– здатність приймати обґрунтовані рішення; 

– здатність мотивувати людей та рухатися до спільної мети; 

– здатність оцінювати та забезпечувати якість виконуваних 

робіт; 
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– здатність діяти соціально відповідально та свідомо; 

– здатність готувати та оприлюднювати доповіді, презен-

тації за результатами дослідницького, творчого проєкту; 

– здатність готувати документи та матеріали до засідань 

кафедри, інших колегіальних органів, брати участь у нарадах, 

робочих групах, професійних об’єднаннях; 

– здатність планувати, готувати та проводити наукові й 

освітні заходи. 

Орієнтовною проблематикою цього модулю є: психологічні 

основи феномену лідерства; траєкторія розвитку лідерського 

потенціалу; готовність до реалізації нововведень у викладацькій 

діяльності; партнерська взаємодія; різні способи комунікації з 

різними цільовими аудиторіями; профілактика професійного 

вигорання викладача. 

Попри взаємозв’язок між модулями програми підвищення 

кваліфікації науково-педагогічних працівників «ARSDOCENDI» 

кожен із них становить окремий цілісний та логічно завершений 

напрям викладацької діяльності. Це дозволяє молодим виклада-

чам вибудовувати індивідуальну траєкторію підвищення профе-

сійної кваліфікації, обираючи між опануванням всією програ-

мою, або одним/декількома модулями. 

Наразі окреслені шляхи професійної адаптації молодого 

викладача у Бердянському державному педагогічному універси-

теті запроваджуються з вересня 2020 року. Так, активно функці-

онує «Школа менторів» (створено базу «менторів», розроблені 

відповідні методичні рекомендації, активно працюють 10 мен-

торів із молодими спеціалістами). З лютого 2021 навчального 

року заплановано залучення молодих викладачів до програми 

підвищення кваліфікації науково-педагогічних працівників 

«ARSDOCENDI». Для реалізації всіх амбітних задумів важливо 

створити мережу викладачів університету, готових до втілення 
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змін та обміну ефективними практиками викладання та навчан-

ня з молодими колегами. 

Професійна адаптації молодого викладача до професійної 

діяльності та закладу вищої освіти є складним і суперечливим 

процесом, тому потребує різнобічної підтримки. Одним із мож-

ливих шляхів супроводу цього процесу є запровадження ментор-

ської допомоги та залучення молодих спеціалістів до прохо-

дження програм підвищення кваліфікації науково-педагогічних 

працівників. 
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ЛІДЕРСТВО ЯК ДЕТЕРМІНАНТА РЕФОРМУВАННЯ 

СУБ’ЄКТ-СУБ’ЄКТНОЇ ВЗАЄМОДІЇ В ОСВІТІ 

Н.Б. Чубінська 

кандидат педагогічних наук, асистент кафедри педагогіки 

та інноваційної освіти Інституту права, психології та інноваційної освіти, 

Національний університет «Львівська політехніка» 

 

В умовах сьогодення виникає нагальна потреба не лише у 

перегляді стратегій і тактик організації освітнього процесу на 

усіх його рівнях, але й визначення у ньому ролі та значення 

окремої особистості. Власне ця позиція і повинна стати визнача-

льною і фундаментальною у процесі творення нової парадигми 

освіти, що детермінується процесами інформатизації, глобаліза-

ції, інтеграції, технологізації, урбанізації сучасного соціуму. 

Суспільний запит щодо підготовки дітей та молоді до жит-

тя в конкретно- історичних умовах диктує необхідність усвідом-

лення ролі у житті суспільства людини-лідера, що розуміється не 

як самоціль, а визначається, передовсім, його суб’єктнісними 

параметрами, прагненням до будови власного життєвого вектора 

і творчого, суспільно-корисного перетворення світу навколо себе 

задля поліпшення освітнього та життєвого простору кожного. 

Особистісно-орієнтована парадигма освіти почала форму-

ватися у нових умовах незалежної України кінця ХХ – початку 

ХХІ століття, і була відображена у відповідних освітніх документах, 

https://zakon.rada.gov.ua/laws/%20show/800-
https://zakon.rada.gov.ua/laws/%20show/800-
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/800-2019-%25D0%25BF#Text
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зокрема в Концепції загальної середньої освіти (12-річна школа). 

Документом було визначено, що «…освіта ХХІ століття – це осві-

та для людини. Її стрижень – розвивальна, культуротвірна домі-

нанта, виховання відповідальної особистості, яка здатна до са-

моосвіти і саморозвитку. Вектор шкільної освіти, спрямовуючись 

у площину цінностей особистісного розвитку, варіативності і 

відкритості школи, зумовлює принципову необхідність пере-

осмислення усіх факторів, від яких залежить якість навчально-

виховного процесу, змісту, методів, форм навчання і виховання, 

системи контролю і оцінювання, управлінських рішень, взаємо-

відповідальності учасників навчально-виховного процесу» [4]. 

Очевидно, що така концепція освіти передбачає лідерську пози-

цію суб’єктів навчально-виховного процесу, водночас визначає 

завдання перед школою (у широкому сенсі цього слова) щодо 

застосування відповідного педагогічного інструментарію, добору 

сучасних і суголосних потребам сьогодення форм, методів, засо-

бів та способів реалізації завдань освіти, розвитку й виховання 

особистості з раннього віку. 

У Національній стратегії розвитку освіти в Україні засад-

ничими позиціями сучасної освіти визначено «забезпечення 

особистісного розвитку людини згідно з її індивідуальними зді-

бностями, потребами на основі навчання впродовж життя», а 

стратегічним напрямом – реформування системи освіти на ос-

нові принципу пріоритетності людини [6]. Такий шлях розвитку 

української освіти і формування її теоретико-методичних засад 

потребує розробки відповідних технологій і методик, які б відо-

бражали позицію лідерства в освіті і сприяли формуванню 

суб’єктності особистості. 

Слід також наголосити, що суб’єктнісні риси і якості лідера не 

є статичною якістю, вони змінюються під впливом домінуючих 

суспільних обставин і ця взаємодія має взаємозалежний характер: 
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з одного боку демократичне, гуманне, прогресивне суспільства 

вимагає формування особистісних рис кожної окремої людини з 

орієнтацією на активність, свободу, діяльність, відповідальність, 

креативність, творчість тощо, а з іншого – така особистість хоче 

реальних суспільних змін задля того, щоб реалізувати власні по-

тенційні можливості, здібності, потреби, втілити уявлення про 

досконале і довершене суспільне життя та ін. 

Історія свідчить, що саме освітні лідери відіграють головну 

роль у реформуванні освіти, яка має на меті реалізувати викли-

ки, ризики і перспективи глобалізації і технологізації. Такі тен-

денції проглядаються сьогодні чи не в усіх розвинених країнах 

світу, не є винятком і Україна. Наша освітня система знаходиться 

зараз на етапі реформування, втілення концепції Нової україн-

ської школи, де лідер і суб’єкт освітнього поля (а, як правило, ці 

ролі поєднані в одній особистості) є тими агентами змін, які 

зможуть дати відповідь вимогам сучасного світу і тим глобаль-

ним трансформаціям, що спостерігаються у ньому. 

В умовах реалізації концепції Нової української школи іс-

торико- педагогічний досвід має особливу роль, бо дає можли-

вість не тільки проаналізувати певний процес, але й побачити 

його віддалені результати й оцінити їх якість. Динаміку уявлень 

про становлення та розвиток педагогіки партнерства, розбудову 

суб’єкт-суб’єктної концепції освіти, реалізацію особистісного тла 

освітнього процесу відображено у працях І. Беха, О. Вишневсько-

го [2], Н. Дічек, О. Савченко, О. Сухомлинської та ін. Ці та інші 

вчені наголошують на особливій ролі особистості педагога у жит-

ті кожної зростаючої особистості, позитивному впливі на його 

потенційні можливості особистісного життєтворення. В умовах 

сьогодення ми часто наголошуємо на важливості лідерської по-

зиції обох суб’єктів освітнього процесу. 
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Для лідерської та суб’єктної позиції особистості важливою 

рисою є активність, яка В. Лозовою визначена як пріоритетна і 

«виявляється в стані готовності, у прагненні до самостійної дія-

льності, а також у якості здійснення діяльності, виборі оптима-

льних шляхів досягнення поставленої мети» [5, с. 12]. 

Питання ролі особистості у власному життєтворенні і роз-

будові демократичного, громадянського суспільства розглянуто у 

науковому доробку О. Вишневського, який активно обстоював 

думку про пріоритетність суб’єктності особистості, удосконален-

ня її характеру, вмінні власними силами долати труднощі і ви-

рішувати проблеми. Формулюючи концептуальні засади рефор-

мування української освіти, вчений вказує, що «сучасна людина 

повинна навчитися діяти в умовах свободи, приймати рішення, 

домагатися їх здійснення, а звідси і відповідати за себе та свою 

діяльність» [2, с. 52]. 

Зміст педагогіки партнерства та суб’єктної співдії обґрун-

тувала А. Бойко, наголошуючи на важливості «визнання самобу-

тності й самоцінності кожної особистості як індивіда, наділеного 

своїми неповторними природними даними, суб’єктивним соціа-

льним досвідом і компетенціями, здатного до ініціативи, актив-

ності та самостійності як суб’єктно-можливої основи існування 

людини» [1, с. 15]. 

З огляду на змінні параметри соціального життя у його ши-

рокому сенсі змінюється і смисловий контекст поняття «суб’єкт». 

Первинною визначається фундаментальна потреба особистості в 

саморозвитку та самореалізації. Сутність суб’єктності особисто-

сті полягає, передовсім, у визнанні та складному і тривалому 

процесі реалізації себе як члена суспільства, колективу, групи; 

суб’єкта змін своєї особистості й агента впливу на оточуючий 

світ. Вчені активно працюють над дослідженням проблеми 

суб’єктності особистості, оскільки без її розв’язання питання 
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побудови нової освітньої парадигм вирішеними не будуть: «За-

галом суб’єктність розуміємо як здатність оптимально актуалі-

зувати зовнішні (соціальні, просторово-часові, фізичні тощо) та 

внутрішні (психічні, особистісні, духовні) можливості, адекватно 

інтегрувати актуальну ситуацію з перспективою ефективного 

(продуктивного) життєвого самовтілення особистості. Зміст цьо-

го поняття, на нашу думку, охоплює смислове поле індивідуаль-

ного сприймання, розуміння, прийняття й оптимізації (трансфо-

рмації) особистістю світу, життя (буття загалом) та себе, яке (поле) 

водночас є і особистісним (а також суспільним, культурним) ре-

зервом (диспозицією, можливістю), і інтенціональною спромож-

ністю та іманентною здатністю тут і зараз опредмечуватися, екс-

теріоризуватися, індивідуалізуватися, втілюватися в природному 

та культурному бутті людства» [3, с. 48–49]. 

Лідерство в освіті передбачає і вимагає системності, скла-

дниками якої повинні стати професійні цілі, система мотивів, 

визначальні ідеї і принципи, конкретні особистісно і суспільно 

орієнтовані задуми та потреби. Особливо важливим у цій системі 

визначаємо аксіологічну складову, а саме цінності, які повинні 

бути орієнтовані на благо людини. Все, що порушує права і суве-

ренітет особистості, не може трактуватися як цінність, що може 

позитивно впливати на формування досконалої системи освіти у 

широкому сенсі цього слова. 

Ідея зміни цінностей у бік їх удосконалення і роль у цьому 

процесі власне особистості відображена у науковому доробку В. 

Скотного. Важливою, на його думку, є «побудова нової системи 

цінностей, яка дає людині життєві орієнтири, які відповідають її 

індивідуальності, гарантують її адаптацію у світі, що швидко 

змінюється, і духовну незалежність. Це дуже складна робота осо-

бистості над собою, оскільки система цінностей, яка заново фор-

мується, може стати життєздатною тільки в тому випадку, якщо 
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нові її елементи є більш узагальненими, ніж ті, які ними заміще-

ні» [7, с. 279]. 

Обґрунтовуючи питання феномена лідерства в освіті на 

ґрунті педагогічної співдії, тобто суб’єкт-суб’єктних стосунків, 

слід також наголосити на бажаній можливості взаємодії двох 

лідерів – педагога та учня. Власне суб’єкт-суб’єктна взаємодія 

спрямована на формування лідерської позиції того, хто вчиться, 

бо педагог-лідер часто стає ідеалом для своїх вихованців, фор-

муючи таким чином прагнення уподібнитися йому. Для цього він 

має володіти певними лідерськими якостями: впевненістю в собі і 

своїх вихованцях, педагогічним оптимізмом, готовністю до інно-

ваційних змін, прагненням до саморозвитку й самовдосконален-

ня, вмінням створювати сприятливе освітнє середовище для роз-

витку своїх вихованців та формування в них лідерських якостей. 

Важливими характеристиками педагога-лідера є й комунікабель-

ність, доброзичливість, мобільність, енергійність, налаштованість 

на позитивний результат, відкритість до всього нового, і, безпере-

чно, що спрямованість на суб’єкт-суб’єктну взаємодію та ін. 

Водночас наголошуємо, що суб’єктність особистості харак-

теризується такими особистісними рисами і якостями, як: свобо-

да, самостійність, ініціативність, креативність, відповідальність. 

Всі вони у єдності творять цілісну особистість, готову то життєді-

яльності у сучасному змінному світі, який вимагає не лише особ-

ливих зусиль від кожного, але й передбачає і вимагає відкритої 

співдії і спілкування для вирішення різноманітних складних за-

вдань і проблем. 

Отож, щоб заклади освіти стали своєрідною школою лідер-

ства, в першу чергу педагоги мають володіти лідерськими якос-

тями і бути готовими до суб’єкт-суб’єктних взаємин з вихован-

цями, яким вони також притаманні. Іншими словами, заклад 

освіти має стати тим середовищем, де не «ламаються», не проги-
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наються шляхом авторитетного педагогічного впливу учні-лідери 

і не «коронуються», а де у суб’єкт-суб’єктній взаємодії форму-

ються самодостатні особистості, здатні гідно приймати всі ви-

клики соціуму, адекватно реагувати на них та знаходити опти-

мальні шляхи розв’язку. 

Слід також наголосити на існуючій суперечності, сутність 

якої полягає у тому, що, попри існування достатньо повної і цілі-

сної картини теоретичного обґрунтування педагогіки партнерст-

ва та диспозицій лідерства, в освіті все ж бракує інструменталь-

ного забезпечення означених процесів і конкретного окреслення 

методик їх реалізації на різних рівнях освіти. Прикладний аспект 

цієї проблеми потребує врахування потреб як суспільства в умо-

вах сьогодення, так і окремої особистості, яка творить ці суспіль-

ні обставини. 

З огляду на це, вважаємо, що варто зупинитись на аналізі 

процесу підготовки педагогів-лідерів у сучасних закладах вищої 

освіти, зокрема, на педагогічному інструментарії, який би забез-

печував формування педагога-лідера готового до суб’єкт-

суб’єктної взаємодії в освітньому середовищі будь-якого закладу 

освіти. Вихідним положенням у цьому пошуку вважаємо розгляд 

форм, методів і прийомів педагогічного впливу, який здійсню-

ється з позицій студентоцентризму. 

Зі свого педагогічного досвіду викладача кафедри педагогі-

ки та інноваційної освіти Національного університету «Львівська 

політехніка» зазначу, що добре себе зарекомендували такі фор-

ми, як лекції (лекції-бесіди, проблемні лекції, лекції-дискусії, 

лекції з аналізом конкретних ситуацій), семінарські (заняття-

диспути, заняття-ігри (ділові, рольові)), в процесі яких проводи-

вся всебічний колективний аналіз проблемних ситуацій, моде-

лювались різноманітні форми вироблення стратегій щодо при-

йняття колективних рішень. Серед методів та прийомів ефекти-
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вними вважаємо: метод Сократичного діалогу, метод мозкового 

штурму, метод зображення ідей, метод виокреслення проблеми 

та пошуку шляхів її розв’язання, а також методи групової роботи 

(метод знаходження протиріч, метод аналізу перспектив коман-

дної роботи, метод колективного обговорення покрокових за-

вдань, метод самоаналізу і аналізу діяльності кожного члена ко-

манди, метод корекції результатів колективної роботи). 

Ефективними з позицій формування лідерських якостей у 

процесі суб’єкт- суб’єктної взаємодії вважаємо проблемні семі-

нари, пов’язані з організацією і проведенням групової творчої 

діяльності з використанням технології ситуаційного аналізу 

(кейс-стаді). Організація роботи на них передбачає такі дії, як 

постановка проблеми і її попереднє обговорення в аудиторії, 

аналіз ситуації в групі, міжгрупову дискусію і виокремлення осо-

бливо цікавих продуктивних рішень. Наголосимо, що головна 

мета таких семінарів досягається шляхом постановки і обгово-

рення достатньо складних, часто таких, що не мають однознач-

ного розв’язання питань. Участь у семінарах сприяє усвідомлен-

ню студентами конкретних цілей особистісного та професійного 

зростання на певному етапі життєдіяльності, формування нави-

чок колективного прийняття рішення. 

Проведення проблемних семінарів спрямоване на первісне 

ознайомлення з можливостями педагогічного проєктування в 

освітньому процесі, на підвищення інтересу до самоаналізу, фо-

рмування навичок саморозвитку і проєктування власної діяльно-

сті, створення атмосфери здорової конкуренції, розкриття сту-

дентів у суб’єкт-суб’єктній комунікації, вільного висловлювання 

власних ідей, творчих задумів. Разом з тим участь у проблемних 

семінарах сприяє зануренню в повний цикл науково-дослідної 

роботи, зміст якої дає можливість накопиченню досвіду, пошуку 



182 

і створенню нового в професійній діяльності, сприяє розвитку 

лідерських якостей студентів як майбутніх фахівців. 

З метою привчання студентів до порівняльного моделю-

вання поведінки у професійній діяльності, які характерні для 

самореалізації лідерського потенціалу людини на різних рівнях 

успішності, ми використовували на практичних заняттях рольові 

ігри. Адже саме у рольовій грі інтенсифікація навчання досяга-

ється не просто за рахунок виконання дій, а суттєво залежить від 

чуттєво- пізнавального включення індивіда у її процес. Дія не 

виникає сама по собі, а є, на думку Ю. Ємельянова, результатом 

включення усіх систем психічного функціонування індивіда. Ак-

тивність або пасивність, характерні для учасника у рольовій грі, 

пов’язані передусім з перебудовою його Я в іншу соціально- ада-

птивну форму, з необхідністю прояву активної уяви в побудові 

нового варіанта своєї особистості. А відсутність реального побо-

ювання за неправильність прийнятого рішення робить учасників 

рольових ігор більш відкритими, їхні вчинки під час гри допома-

гають скласти прогнози стосовно їх професійної поведінки в 

майбутньому. Тому ми вважаємо, що рольова гра є одним з діє-

вих способів формування лідерських якостей студентів в процесі 

суб’єкт-суб’єктної взаємодії. 

Зазначимо, що ігровий характер сприяє також створенню 

на заняттях атмосфери внутрішнього комфорту, невимушеності. 

На відміну від більшості традиційних занять, що мають місце в 

освітньому процесі нашого закладу вищої освіти, які спрямовані 

у переважній більшості на формування інтелектуальних знань, 

вмінь і навичок, заняття-ігри, володіючи особливою атмосфе-

рою, мотивують студентів до професійного саморозвитку та са-

мовдосконалення. Вони дають змогу студентам «приміряти» на 

собі різноманітні способи поведінки, спробувати свої сили в 

складних ситуаціях, що потребують швидкого реагування та 
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розв’язання. Їх перевага в тому, що входження в гру, як правило, 

відбувається легше та швидше, ніж входження у справжню про-

фесійну діяльність, а навички, що були отримані в ній, дозволяють 

у реальному житті легко налагоджувати суб’єкт-суб’єктну взаємо-

дію з усіма учасниками освітнього процесу, досягати поставлених 

педагогічних цілей, не губитися в складних професійних ситуаці-

ях. Крім того, атмосфера в аудиторії, рівноправність спілкування 

студентів та педагогів з довірою та взаємною повагою дозволя-

ють студентам підвищити свою самооцінку, упевнитися у влас-

них силах та певною мірою розвинути свої лідерські задатки. 

Окрім того, у процесі заняття-гри студенти відпрацьовують 

нові навички моделювання ситуації та вчаться швидко реагувати 

на зміну обставин. Такі заняття сприяють розвитку професійних 

умінь: конструктивних, організаторських, комунікативних, про-

ективних. Як свідчать наші спостереження, під час занять-ігор у 

студентів формується професійне мислення та уміння швидко і об’єк-

тивно опрацьовувати інформацію в умовах її постійної зміни. 

Дієвим щодо формування педагога-лідера вважаємо і поси-

лення уваги до самостійної творчої діяльності студентів, що охо-

плює навчально-дослідну та науково-дослідну складові. Так, під-

готовлені в процесі самостійної навчально- дослідної роботи 

студентів матеріали (методики діагностики розвитку лідерських 

якостей; методичні рекомендації проведення заходів щодо фор-

мування у дітей лідерських якостей у процесі суб’єкт-суб’єктної 

взаємодії) знадобляться майбутнім педагогам у їхній практичній 

діяльності. 

З метою підсумування самостійної науково-дослідної ро-

боти студентів ми практикуємо проведення на семінарських за-

няттях студентських міні-конференцій та круглих столів, які 

спрямовані на прищеплення інтересу до самостійної проєктно-

пошукової роботи, формування професійних умінь, демонстрацію 
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результатів реалізації програми власного професійного зростан-

ня. Отож, питання реформування суб’єкт-суб’єктної взаємодії в 

освіті на засадах лідерства є актуальними для сучасної психолого-

педагогічної науки і практики. Так, на сьогодні достатньо повно 

обґрунтовано педагогіку партнерства з позицій лідерства в освіті 

та триває процес пошуку інструментального забезпечення озна-

чених процесів і конкретного окреслення методик їх реалізації 

на різних рівнях освіти, необхідною умовою якого є врахування 

потреб як суспільства в умовах сьогодення, так і окремої особис-

тості, яка творить ці суспільні обставини. 

 

Список використаних джерел 

1. Бойко А. М. Феномен «суб’єкт-суб’єктні відносини» – стратегія подальшо-

го розвитку педагогічної теорії і практики / А. М. Бойко // Гуманізація 

навчально- виховного процесу: зб. наук. праць. Слов’янск: СДПУ, 2012. 

Спецвипуск 8. – С. 3–17. 

2. Вишневський О. І. Теоретичні основи сучасної української педагогіки: 

навч. посіб. 3-тє вид., доопрац. і доп./ О. І. Вишневський. – Київ: Знання, 

2008. – 566 с. 

3. Галян О.І. Розвиток ідеї суб’єктності особистості школяра у вітчизняному 

педагогічному дискурсі ХХ століття / О. І. Галян. – Кваліфікаційна науко-

ва праця на правах рукопису. – Дрогобич, 2018. – 553 с. 

4. Концепція загальної середньої освіти (12-річна школа): Постанова спільно-

го засідання колегії Міністерства освіти і науки й Президії АПН України 

від 22 листопада 2001 р. № 12/5-2. – URL: http://osvita.ua/legislation/ 

Ser_osv/2712/?list=2 

5. Лозова В. І. Пізнавальна активність школярів: спецкурс із дидактики / 

В.І. Лозова. Харків: Основа, 1990. – 89 с. 

6. Національна стратегія розвитку освіти в Україні на період до 2021 року: 

Указ Президента України від 25 червня 2013 р. № 344/2013. URL: 

http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/344/2013#n10 

7. Скотний В. Г. Філософія освіти: екзистенція ірраціонального в раціональ-

ному / В. Г. Скотний. – Дрогобич: Вимір, 2004. – 348 с. 

 

http://osvita.ua/legislation%2520/Ser_osv/2712/?list=2
http://osvita.ua/legislation%2520/Ser_osv/2712/?list=2
http://osvita.ua/legislation%2520/Ser_osv/2712/?list=2
http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/344/2013


185 

ФОРМУВАННЯ ЛІДЕРСЬКИХ ЯКОСТЕЙ У СТУДЕНТІВ 

ЗАСОБАМИ НЕФОРМАЛЬНОЇ ОСВІТИ 

(НА ПРИКЛАДІ СТВОРЕННЯ Й ФУНКЦІОНУВАННЯ 

МОЛОДІЖНОЇ ПЛАТФОРМИ «СПЕКТР») 

О.М. Воєділова 

кандидат педагогічних наук, доцент, 

доцентка кафедри педагогіки, психології та методики фізичного виховання 

Національного університету «Чернігівський колегіум» імені Т.Г. Шевченка 

О.Л. Дженджеро 

кандидат педагогічних наук, доцент, доцентка кафедри мов 

і методики їх викладання 

Національного університету «Чернігівський колегіум» імені Т.Г. Шевченка 

А.О. Кузніцина 

магістрантка 1М1-ПА групи тренерського факультету 

Національного університету фізичного виховання і спорту України 

 

Стрімкі темпи розвитку суспільства висувають перед педа-

гогами нові вимоги щодо формування умінь, навичок і якостей 

майбутнього в молодого покоління. Найчастіше звертається увага 

на формування так званих 4К компетентностей (креативність, 

критичність, колаборація, комунікація), а також лідерських якос-

тей. Водночас сучасні педагоги здебільшого є вчителями-

менеджерами: управляють шкільними процесами, організовують 

дітей у класно- урочній системі та ін. Тому в минулому й підго-

товка вчителів була організована, як пошук відповідей на питан-

ня «Чого навчати? Що саме «вкладати» в голови? «Кого організо-

вувати?» 

Освіта ж майбутнього, яке вже настало, потребує вчителя-

лідера, який не управляє, а надихає і веде за собою. Педагог-

лідер створює нове, є візіонером і натхненником. Наразі набуває 

популярності лідерство ідеї – здатність мотивувати людей, щоб 
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вони могли зробити стрибок у краще майбутнє. А це вже зовсім 

інші питання: «Куди вести? Навіщо?». «Освіті потрібно лідерство 

ідеї, – вважав Дж.Коттер, «…педагоги, які шукатимуть можливос-

ті й запускатимуть нові проєкти» [2]. 

Водночас засвідченим фактом є недостатній рівень розвитку 

soft skills та лідерських якостей у шкільних учителів і педагогів 

освітньої галузі. Окрім того, аналіз наявних навчальних планів та 

програм підготовки майбутніх педагогів дає підстави стверджу-

вати, що формуванню й розвитку навичок вищезазначених ком-

петентностей приділяється недостатньо уваги або не приділяється 

зовсім. Тому виникає протиріччя між наявною системою підго-

товки майбутніх педагогів та вимогами суспільства до них. 

Цінними в контексті нашого дослідження є висновки коуча 

й оратора, американського фахівця в галузі лідерства Дж. К. Мак-

свелла про те, що виховання лідерів потребує, перш за все, пое-

тапного створення культури лідерства: просування лідерства 

(визначити й змоделювати гарне лідерство) – навчання лідерства 

(тренувати лідерів регулярно, часто й ретельно) – практикування 

лідерства (допомагати молодим лідерам планувати й виконува-

ти, зазнавати поразки й досягати успіху) – тренування лідерства 

(переглядати показники лідерів і коригувати їхні помилки) – 

винагородження лідерства (помічати й «святкувати» навіть ма-

ленькі перемоги) [3, с. 233-234]. 

Не менш важливими в розвитку лідерства серед майбутніх 

учителів вважаємо створення сприятливих умов: 

– Децентралізація (практика делегування ініціатив, рі-

шень; відповідальність поширюється на всіх). 

– Терпимість до помилок (рух уперед неможливий без по-

милок, тому запровадження політики довіри і впевненості в силі 

молодих лідерів, підкріпленої навчанням). 
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– Далекоглядність (довгостроковий результат важливіший 

за короткостроковий). 

– Спільна робота (належність до єдиної команди сприяти-

ме появі лідерів). 

– Велика рівність (лідери з’являються і розвиваються там, 

де панує усунення зовнішніх ознак статусу, усвідомлення всіх 

рівними й цінними для організації) [1]. 

Одним зі шляхів подолання наявних протиріч в освіті й 

урахування чинників розвитку лідерства вбачаємо у впрова-

дженні форм та засобів неформальної освіти в систему підготов-

ки фахівців освітньої галузі з метою розвитку формування лідер-

ських якостей і розвитку «soft skills» у майбутніх педагогів [5]. 

Використання засобів неформальної освіти ґрунтується на 

трьох важливих засадах: 

1. «Вчитися в дії» — отримання різних умінь під час прак-

тичної діяльності. Цей принцип реалізується на практиці в пер-

шу чергу через велику кількість практичних вправ та обов'язкове 

опрацювання теоретичного матеріалу на практичному ґрунті 

(наприклад, через роботу в малих групах чи рольових іграх). 

2. «Вчитися взаємодіяти» — цей принцип передбачає на-

вчання в команді та спонукання до співпраці з оточенням. У га-

лузі неформальної освіти важливо пам’ятати, що люди найбільш 

ефективно навчаються в групах й один від одного та використо-

вувати роботу в малих групах на будь-якому тренінгу, що дає 

великий простір для горизонтального навчання всередині групи. 

3. «Вчитися вчитися» — отримання навичок пошуку та об-

робки інформації, а також умінь аналізувати власний досвід та 

отримувати з нього «живі» знання [4]. 

Представляємо кейс створення осередку неформальної 

освіти «СПЕКТР» на базі факультету фізичного виховання Націо-

нального університету «Чернігівський колегіум» імені Т.Г. Шев-
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ченка з метою формування студентів-лідерів, ініціаторів моло-

діжного руху та підвищення якості освіти. 

У роботі з майбутніми лідерами ми дотримувалися такої 

послідовності розвитку лідерських якостей: 

Крок 1. Я роблю це (компетентність). 

Крок 2. Я роблю це, і ви зі мною (демонстрація). 

Крок 3. Ви робите це, і я з вами (тренування). 

Крок 4. Ви робите це (наділення повноваженнями). 

Крок 5. Ви робите, і хтось із вами (репродукція) [3, с. 221]. 

Авторська програма формування студентів-лідерів містила 

такі етапи: 

– просвітницька робота зі студентами щодо лідерства в 

освіті; 

– діагностика здібностей та особливостей особистості сту-

дентів; 

– ознайомлення з досвідом та показ прикладів лідерства 

викладачів; 

– вибір менторів для майбутніх лідерів; 

– надання менторської підтримки здобувачам; 

– пошук грантових програм для участі активних студентів у 

заходах з неформальної освіти; 

– стимулювання, допомога у виборі та поданні заявок до 

участі студентів у проєктах з неформальної освіти (формування 

лідерів); 

– залучення студентів до просвітницької діяльності та осві-

тніх проєктів як волонтерів, спікерів, співорганізаторів; 

– менторський супровід під час розроблення та впрова-

дження авторських студентських проєктів; 

– популяризація ідей студентів. 

Програма формування лідерських якостей у майбутніх учи-

телів засобами неформальної освіти передбачає врахування до-
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сягнень у межах формальної освіти та використання таких форм 

неформальної освіти, як навчання on-line; професійні стажуван-

ня; громадянська освіта; професійно-особистісні форми навчан-

ня. У програмі передбачено, що всі форми гармонійно поєдну-

ються, доповнюють одна одну та спрямовані на формування різ-

них навичок та вмінь студентів. У процес вивчення деяких на-

вчальних предметів, зокрема «Педагогічна майстерність», «Укра-

їнська мова за професійним спрямуванням», «Педагогіка», «Мис-

тецтво успішної комунікації студента», «Медіаграмотність», 

«Проєктна діяльність в освіті», були включені інструменти нефо-

рмальної освіти, що гармонійно доповнювали робочі програми 

дисциплін (прийоми тренінгів, фасилітації, модерації, групова 

робота, творчі завдання, проєктна діяльність, пошук креативних 

рішень та інші). 

Необхідними складниками у формуванні лідерських якостей 

майбутніх педагогів вважаємо використання таких тематичних 

напрямів та інструментів неформальної освіти: 

1. «Шлях до творчості». Тренінг, під час якого формується 

власний шлях до творчості через певні вправи та методики. 

2. «Бар’єри креативності». Тренінг з розвитку креативного 

мислення для вирішення кейсів реалізації ідей лідерів. 

3. «Я – унікальна і неповторна особистість». Тренінг з усві-

домлення, що людина є неповторною і важливою; для підвищен-

ня самооцінки здобувачів, визначення лідерських якостей. 

4. «Сучасні технології саморегуляції особистості». Інтенсив 

з самопізнання; розуміння причин раптових змін емоційних 

станів; вирішення внутрішньо особистісних та міжособистісних 

конфліктів; усунення недовіри в стосунках; зняття емоційної на-

пруги та вигорання; виявлення психосоматичних проблем та ін. 

5. «Я крокую до майстерності». Воркшоп з активізації творчого 

потенціалу лідерів: вчити діяти та спілкуватися, стимулювати 
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бажання підвищувати свій професійний рівень; корекція хибних 

очікувань і типових ілюзій; підвищення самооцінки та впевненості 

у собі та у своїх знаннях; добір оптимальної стратегії діяльності. 

6. «Дозволь собі бути щасливим». Тренінг, що спрямований 

на розвиток у лідерів уміння короткої самопрезентації. Мета — 

сприяти формуванню позитивної самооцінки й усвідомленню 

унікальності особистості кожної людини; формувати вміння 

працювати в команді; розвивати рефлексивні навички. 

7. «Я – лідер». Тренінг для розвитку лідерських якостей, ора-

торського мистецтва, переконування людей, роботи з колектива-

ми; вміння вільно почуватися перед аудиторією, слухати інших, 

викладати власну точку зору, опираючись на чіткі факти й досвід. 

8. «Як розвинути креативність і зруйнувати коробку — об-

межувач творчості?». Тренінг, що допомагає звільнитись від пе-

вних «рамок» у своєму житті та діяльності. 

9. «Мотивація – джерело успіху». Тренінг про вміння моти-

вувати та стимулювати себе й учнів до занять фізичними впра-

вами та саморозвитку. 

10. «Move your brain». Лекція про те, як прокачати свій мо-

зок та використовувати власні ресурси. 

11. «Креативні рішення лідера». Тренінг спрямований на 

виявлення лідерських якостей, пошук шляхів налагодження ко-

мунікації лідера та команди, розробка креативних рішень лідера 

у процесі вирішення різних ситуацій. 

12. «Скільки коштує ідея та як її «продати». Дискусія про 

продукування, просування та підтримку ідей лідерів. 

13. «Як стати мрією роботодавця?». Тренінг про особистісні 

якості людини, лідерські задатки, типи інтелекту й soft skills, які 

роблять молодих фахівців конкурентоспроможними на ринку 

праці. 
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14. «Молодіжні можливості ХХІ ст.». Тренінг спрямований 

на демонстрацію можливостей для реалізації ідей лідерів, попу-

ляризацію студентської мобільності. 

В організації неформальної освіти, спрямованої на розви-

ток лідерських якостей студентів, ми взяли до уваги швидкі тем-

пи зростання актуальності написання молодіжних проєктів. 

Державна політика також орієнтована на підтримку та створення 

умов, необхідних для впровадження молодіжних ініціатив. 

Пошук ідеї створення проєкту молодіжної платформи 

«СПЕКТР», як осередку неформальної освіти, почався на шляху 

усвідомлення необхідності активізації студентської молоді. 

«СПЕКТР» (Студентська Платформа Експертів з Комуніка-

цій, Творчості, Релаксу) — форма добровільного об’єднання мо-

лоді для саморозвитку та спільного проведення освітніх заходів. 

Інформаційний простір заповнений пропозиціями для сту-

дентів щодо участі в заходах неформальної освіти. Аби зорієнту-

ватися в них, слід чітко ставити цілі та завдання й обирати ті, що 

допоможуть найбільш ефективно їх вирішувати. 

Серед великої кількості пропозицій узяти участь та запов-

нити анкету учасника форуму, тренінгів та лекцій з неформальної 

освіти, ми почали з власного міста. Волонтерська участь у міжна-

родному Фестивалі європейських освітніх практик «EduFest» ста-

ла поштовхом на шляху створення власного проєкту та прояву 

лідерських якостей студентів. Відвідування тренінгів, спілкуван-

ня з умотивованими та зарядженими на розвиток та зміни осві-

тян утвердили в думці, що залучення студентів до активного ру-

ху має сприяти активізації їх дій щодо саморозвитку. 

Для побудови гіпотетичної моделі студентського руху було 

здійснено пошук можливостей для аналізу та запозичення досві-

ду організації, що впродовж тривалого часу займаються проєкт-

ною роботою та популяризацією руху неформальної освіти. 
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Першим та найвагомішим проєктом, у якому взяли участь 

майбутні лідери, стала програма розвитку лідерських компетен-

цій «Student action» від British Council. Умовою відбору на цю 

програму було написання есе на тему «Ініціатива, яку я хочу 

впровадити у своєму університеті». Розмірковуючи над ідеєю, 

яка мала б лягти в основу твору, ми керувалися бажанням стати 

учасником програми та ознайомитися з неформальною освітою 

зсередини. Проте під час пошуку тем ми почали занурюватися в 

глибинні потреби нашого університету, потреби в неформальній 

освіті студентів та в можливості та форми реалізації цієї ідеї. Ми 

зрозуміли, що бажання зануритися в новий для нас світ стало 

вже метою, тим самим проєктом, реалізація якого відбудеться 

попри всі результати відбору. 

Участь у проєкті «Student action» від British Council уможли-

вила занурення у світ, де кожний спікер вправно володіє інформа-

цією та майстерно ділиться нею. Тренінги з тематики проєктного 

менеджменту, фандрейзингу, тимбілдингу та засобів поширення 

інформації дали теоретичне та практичне підґрунтя для уточ-

нення ідеї авторського проєкту. 

Ідея створення молодіжної платформи «СПЕКТР» полягала 

у створенні студентського середовища на базі університету, де 

студенти та викладачі змогли б неформально спілкуватися між 

собою, створювати й розробляти проєкти, розвиватися та самов-

досконалюватися. 

Проаналізувавши тенденції розвитку можливостей сучас-

ної молоді, ми виявили потребу у формуванні платформи для 

всієї молоді міста, поширюючи заходи та продовжуючи її діяль-

ність на теренах усієї України. 

Важливим висновком було усвідомлення того, що суть про-

єкту, який ми створюємо, полягає в більшому, аніж просто тери-

торія для відпочинку та самостійної діяльності студента. Ідея 
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походить саме від проблеми, яку слід вирішити та досягти поста-

влених цілей. Проблемою був брак студентів-лідерів, низька ак-

тивність студентів у формуванні освітнього середовища, брак 

спільних ідей, потреба у знаннях, що дає неформальна освіта, 

відсутність руху, що об’єднував би молодь та активізував її дія-

льність. 

Розроблений проєкт створення платформи молодіжного 

руху «СПЕКТР» є одним з прикладів того, яким чином це можна 

реалізувати у своєму місті/університеті/школі (рис. 1). 

 

 
Рис.1. Схема етапів розробки проєкту створення 

молодіжної платформи «СПЕКТР» 

 

Для визначення концептуальних положень створення та 

діяльності платформи ми прагнули поглибити знання та навички 

в галузі неформальної освіти, розширити межі потреб та нако-
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пичити знання, щоб ділитися ними з молоддю. Задля досягнення 

поставлених цілей було проаналізовано закономірності органі-

зації та проведення різноманітних заходів неформальної освіти: 

обмінів, фестивалів, форумів, тренінгів, воркшопів та інших. 

Під час розроблення схеми поступових кроків у створенні 

платформи ми керувалися такими принципами: 

1. Принцип студентоцентризму, що базується на засадах 

гармонійного розвитку особистості (ураховування перш за все 

потреб студента як головного споживача освітніх послуг). 

2. Принцип неформальної освіти, що враховується в діяль-

ності платформи її основними засадами: вчитися в дії, вчитися 

взаємодіяти та вчитися вчитися. Реалізації їх відбуватиметься 

через сучасні форми викладання та передбачає заняття в сучасних 

комфортних умовах (конференц-залах, коворкінгах, хабах та ін.). 

3. Принцип навчання протягом життя є наскрізним у дія-

льності нашої платформи. Кожна людина впродовж свого життя 

має право здобувати освіту. Неперервна освіта — це сукупність 

засобів, способів і форм здобуття, поглиблення й розширення 

загальної освіти, професійної компетентності, культури, вихо-

вання, громадянської і моральної зрілості. Для кожної людини 

неперервна освіта є процесом формування й задоволення її пі-

знавальних запитів та духовних потреб, розвитку задатків та 

здібностей у мережі навчальних закладів різних форм власності 

чи шляхом самоосвіти [6, с. 1]. 

4. Принцип публічності результатів навчання (активна по-

пуляризація результатів навчання через соціальні мережі, теле-

бачення та інші ефективні канали спілкування молоді). 

5. Принцип урахування вікових особливостей, зокрема бра-

лися до уваги особливості покоління Х згідно з теорією поколінь 

(Нейл Хоув, Вільям Штраус). 
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Для запуску роботи платформи та підтримки ідей студентів-

лідерів було передбачено проведення таких форм організації не-

формальної освіти: форум мотиваційних тренінгів (охоплення — 

100 учасників); 2 воркшопи (50 учасників); перегляд та обгово-

рення кінофільмів (30 учасників); тренінги з окремих тем 

(80 учасників). 

Після розроблення концепції створення молодіжної плат-

форми «СПЕКТР» розпочався перший етап її реалізації, що поля-

гав у проведенні Всеукраїнського молодіжного форуму «Змінюй-

Ся» (рис. 2). Метою цього заходу було передання повноважень 

організації та проведення заходу студентам-лідерам; популяри-

зація та ознайомлення молоді з концепцією та метою роботи 

платформи. Ідеєю форуму було впровадження у місті одноденної 

серії мотиваційних тренінгів та лекцій з тематики неформальної 

освіти, який зібрав би молодь з різних регіонів України. 

 

 
 

Рис. 2. Маршрут реалізації підготовчої частини 

молодіжного форуму «ЗмінюйСя» 
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Ідея проведення форуму у вигляді серії мотиваційних тре-

нінгів та лекцій прийшла поступово. Розуміючи те, що сучасні 

заходи мають дуже різноманітні форми, ми дійшли висновку, що 

одноденний форум з можливістю прослухати кожного зі спікерів, 

а не обираючи окремий блок, буде доречним. Тривалість тренін-

гів та лекцій – 45 хвилин. 

Під час вибору форм організації форуму й відбору тем тре-

нінгів та лекцій ми керувалися сучасними актуальними потреба-

ми й запитами молоді. У результаті аналізу анкет учасників було 

обрано такі актуальні напрями роботи форуму: молодіжні мож-

ливості для самоосвіти та розвитку, діяльність студентів у сфері 

розроблення проєктів; лідерство як необхідна якість особистості 

для формування проактивної життєвої позиції; формування нави-

чок створення та просування ідеї; усвідомлення власної конку-

рентоспроможності молодих спеціалістів на ринку праці; уміння 

максимально використовувати інтелектуальні можливості. 

З огляду на відібрані тематичні напрями заходу було за-

прошено компетентних спікерів та тренерів, які мали досвід ро-

боти з молоддю в межах формальної та неформальної освіти. 

Розроблена програма форуму була обумовлена кількістю 

учасників (120 осіб) та враховувала ефективність подання мате-

ріалу й застосування відповідних засобів, методів та форм орга-

нізації навчання. Учасники були поділені на 2 групи, щоб кожна 

з них прослухала весь курс, а спікери мали змогу комфортного 

проведення занять (лекцій, тренінгів, воркшопів). Усі тренери 

погодилися проводити їх двічі для кожної з груп, адже так зруч-

ніше для обох сторін. 

На етапі підготовки форуму було створено анкети учасни-

ків у вигляді гугл- форми, у яку вони вносили дані про себе та їх 

очікування від участі в заході. Ґрунтовний аналіз анкет допоміг 

відібрати вмотивованих учасників. 
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Анонсування та реклама події відбувалася на інформацій-

них ресурсах, зокрема в інстаграмі, фейсбуці, телеграм-каналі, 

тобто найбільш популярних та доступних для сучасної молоді, де 

майбутні учасники отримали інформацію про спікерів та теми 

тренінгів і лекцій. 

Для забезпечення публічності інформації, її доступності та 

наочності за допомогою програмного забезпечення «Сanva» було 

розроблено афіші, рекламні банери, макети для друку на суве-

нірній продукції (кружки, блокноти, банер, наліпки, бейджі, сер-

тифікати, подяки та футболки), роздаткові матеріали та емблему 

заходу. 

Для забезпечення високого рівня організації заходу були 

запрошені партнери та спонсори, які погодились підтримати 

студентський рух та сприяти його розвитку. Це уможливило за-

лучення представників бізнесу до розв’язання проблем освіти, 

зокрема створення підґрунтя для появи й розвитку молодіжних 

лідерів. 

Під час проведення заходу було враховано особливості по-

коління Х, зокрема те, що важливою для молоді ХХІ столітті є 

потреба у фото- й відеофіксації участі в певних заходах та поши-

ренні її в соціальних мережах. Для цього була створена тематич-

на фотозона, що сприяло додатковому та опосередкованому 

впливу на молодь, яка не відвідала захід, розповсюдженню інфо-

рмації та популяризиції молодіжного руху та забезпеченню пуб-

лічності матеріалів форуму. 

Для поширення інформації про захід серед мешканців міс-

та та України було використано телеграм-канали всеукраїнських 

порталів, які стали інформаційними партнерами форуму. Також 

відбувся виступ на ранковому телешоу місцевого телебачення, де 

організатори поділилися інформацією щодо заходу та історії 

його створення. 
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Важливою ланкою в організації заходу було залучення сту-

дентів- волонтерів – юнаків та дівчат, готових активно приєдну-

ватись до освітнього молодіжного руху, наступного покоління 

лідерів, які переймали досвід попередників. 

Для забезпечення ефективного спілкування учасників за-

ходу та отримання оперативного зворотного зв’язку було ство-

рено спеціальний телеграм-канал. Сьогодні це один з розповсю-

джених інструментів дистанційної роботи з молоддю, яку вони 

позитивно сприймають та ефективно використовують. За допо-

могою подібного каналу зв’язку учасники мають можливість по-

знайомитися один з одним, ставити питання, а організатори, у 

свою чергу, консультувати та допомагати їм з різних питань, що 

стосуються заходу. 

Враховуючи те, що форум був всеукраїнським, необхідним 

виявилося створення належних умов для організації культурної 

програми після заходу з метою обміну досвідом і неформального 

спілкування учасників з інших міст. 

Організація та проведення молодіжного форуму «Змінюй-

Ся» виявили високий рівень зацікавленості студентської молоді в 

заходах неформальної освіти (конкурс на участь у заході склав 

2 людини на 1 місце). Аналіз форм зворотнього зв’язку показав 

достатню ефективність подібних форм роботи з молоддю, акти-

візацію молодіжних ініціатив та попит молоді у неформальній 

освіті. 

Враховуючи значне підвищення рівня зацікавленості та ак-

тивізації студентів, за тиждень після форуму було розпочато про-

ведення мережі заходів від молодіжної платформи «СПЕКТР», 

що активно займається цим і нині. Для оцінки ефективності 

впровадження проєкту «СПЕКТР» на прикладі стартового заходу – 

молодіжного форуму «ЗмінюйСя», нами були розроблені опиту-

вальники, що спиралися на конкретні теми тренінгів та лекцій 
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заходу. Анонімне опитування проводилося двічі: перед початком 

форуму та після завершення курсу тренінгів та лекцій. В анкету-

ванні взяли участь 117 учасників. Порівнювались результати від-

повідей молоді до заходу та після, що дало змогу аналізувати 

результати та зони росту для розвитку молодіжної платформи 

«СПЕКТР» (табл. 1). 

Таблиця 1. 

Порівняння показників активності та обізнаності студентів 

з поняттями неформальної освіти 

Показники Оцінка до 

форуму, бали 

Оцінка після 

форуму, бали 

Зміна 

показника 

Обізнаність з поняттям “Неформальна 

освіта” 
5,6±0,4 9,5±0,7 39% 

Обізнаність з поняттям “soft skills” 3,9±0,3 8,8±0,6 49% 

Регулярність участі в заходах нефор-

мальної освіти 
4,8±0,4 4,8±0,4 0% 

Мотивації на саморозвиток 7,7±0,5 9,0±0,7 23% 

Обізнаність з поняттям “Критичне 

мислення” 
7,4±0,6 9,1±0,8 17% 

Розвиток лідерських якостей 6,6±0,5 8,3±0,6 17% 

Обізнаність з тенденціями розвитку 

сучасної освіти 
5,9±0,5 8,6±0,5 27% 

Комунікабельності 7,6±0,6 9,5±0,6 19% 

Вміння самоорганізації 3,1±0,7 6,8±0,2 37% 

Використання потенційних можливо-

стей 
4,9±0,3 8,0±0,5 31% 

Впевненість у власних силах 1,0±0,03 5,4±0,2 44% 

Обізнаність у можливостях для роз-

витку молоді 
3,5±0,2 9,8±0,5 64% 

Володіння навичками тайменеджменту 4,3±0,3 8,7±0,6 34% 

 

Так, відзначаємо зростання показників розвитку лідерських 

якостей на 17%. Не менш важливими для формування молодих 

лідерів є й інші отримані дані: суттєво покращилися показники 
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уміння самоорганізовуватися – на 37%, упевненість у власних 

силах – 44%, комунікабельність – 19%, мотивація на саморозви-

ток – 23%, обізнаність у можливостях для розвитку молоді – 64%. 

Аналіз анкет учасників заходів виявив, що з кожним захо-

дом до платформи доєднується принаймні 15% нових учасників. 

Кількість учасників тренінгів нараховує від 20 до 35 людей. Вод-

ночас є 30% студентів, які ще не пропустили жодного заходу, 15% 

з яких вже працюють над розробленням власних проєктів та мають 

досвід (після форуму «ЗмінюйСя») участі в інших національних об-

мінах та тренінгах. Ми вважаємо це позитивною тенденцією, роз-

витку якої сприяло заснування молодіжної платформи «СПЕКТР» 

та активізація молодіжного руху в неформальній освіті з метою 

посилення прагнення до саморозвитку та змін у суспільстві. 

Результати теоретичного аналізу дозволяють стверджувати, 

що в освіті не вистачає педагогів-лідерів, здатних продукувати 

ідеї та впроваджувати нові проєкти, кінцева мета яких – підви-

щення якості освіти. 

Урахувавши тенденції розвитку можливостей сучасної мо-

лоді, ми виявили потребу в існуванні молодіжного осередку, в 

якому будуть створені сприятливі умови для поетапного форму-

вання культури лідерства, зокрема у майбутніх педагогів. 

Результатом вирішення наявної проблеми стало створення 

Студентської Платформи Експертів з Комунікацій, Творчості, 

Релаксу («СПЕКТР») – форми добровільного об’єднання молоді 

для саморозвитку та спільного проведення освітніх заходів. 

Запуск заходів «СПЕКТР» та впровадження ідей студентів-

лідерів сприяли активізації молодіжного руху на факультеті, в 

університеті та місті, популяризації студентської мобільності, 

підвищенню зацікавленості здобувачів в організації освітнього 

процесу, формуванню команди лідерів, здатних продукувати та 

реалізовувати освітні проєкти. 
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Активна участь та високий рівень інтересу молоді до діяль-

ності та заходів «СПЕКТР» свідчать про ефективність функціону-

вання подібної платформи. Аналіз отриманих результатів підтве-

рдив, що проведення заходів сприяло підвищенню мотивації мо-

лоді та активізації її прагнення до отримання нових знань та змін 

у собі й суспільстві, прояву їх лідерських якостей. Прослідковуєть-

ся тенденція до підвищення рівня віри у власні сили, особливо 

щодо створення молодіжних проєктів та планів саморозвитку. 

Передбачаємо, що популяризація молодіжного руху в галузі 

неформальної освіти, створення мережі студентських осередків, 

поетапне формування майбутніх лідерів повинно сприяти під-

вищенню якості освіти України. 
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Головним пріоритетним напрямом державної молодіжної 

політики сьогодні є підтримка молодіжних ініціатив, а відповід-

но, розвиток соціальної активності молоді, формування її лідер-

ського потенціалу. Успішність держави в проведенні реформ, в 

розбудові незалежної країни залежить від того, наскільки кожна 

молода людина займає активну життєву позицію, готова до учас-

ті в демократичному управлінні суспільством, є дійсним твор-

цем, лідером свого життя і життя суспільства. Україна сьогодні 

потребує визнаних лідерів – людей, які успішно діють у швидко 

змінюваному суспільному середовищі, реагують на його викли-

ки, самостійно приймають рішення, організовують індивідуаль-

ну і колективну роботу, відповідають за її результати. Затребува-

ною є та особистість, яка, будучи творцем власного життя, може 

водночас стати організатором актуальних, потужних проєктів 

для реалізації власного потенціалу, потенціалу молодіжного се-

редовища; яка розвиває майбутніх лідерів. Молода людина є со-

ціальною істотою, яка не може існувати сама по собі, а постійно 

входить у конкретну групу, колектив, організацію з певною ієра-

рхію посад, рангів, статусів. В кожній такій спільноті, об’єднанні 

виокремлюється лідер, який несе відповідальність за себе, за 
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інших, за спільну роботу і запланований результат. Саме позиція 

лідера тісно пов’язана з успішною роботою групи, ефективним 

виконанням завдань, поставлених перед нею; визначає корпора-

тивні норми і цінності; створює гравітаційне поле – втілену си-

нергію внутрішньої сили лідера і всієї команди; веде за собою, 

бере на себе відповідальність за спільний рух. 

Теоретично-методологічні засади лідерства розроблені у 

працях сучасних зарубіжних (В. Грінвуд, Х.Данфорд, А.Даунтон, 

Р. Ділтс, П.Друкер, Дж.Коттер, Д.Мацумото) та вітчизняних нау-

ковців (Д.Волківська, М.Гаврилюк, С.Калашнікова, Г.Лактіонова, 

М.Логунова, В.Міляєва, Д.Ольшанскій, В.Стрижко та ін ). Різні 

аспекти лідерства у формальних групах, організаціях, трудових 

колективах, навчальних закладах вивчалися вченими: Е.Дубов-

ською, Р.Кричевським, Я.Коломенським та ін. Над проблемою 

лідерства працювали: Д.Алфімова, Н.Мараховська, В.Ягоднікова, 

Н.Жеребова, І.Волкова, А. Петровський, Л.Уманський, Г.Ашина та 

зарубіжні вчені: Д.Грегор, К.Левін, Ф.Філлер, П.Херсі, К.Бланшар, 

Б.Мітчал, Р. Хаус та ін. Проблеми і можливості розвитку лідерсь-

ких якостей розглядали: А.Воловик, С.Кирилюк, Н.Кудикіна, 

О.Мороз, В.Омеляненко; вихованню лідерів та створенню умов 

для розвитку лідерських здібностей присвятили свої наукові праці 

І.Бех, І.Іванов, А.Лутошкін, А.Макаренко, С.Мудрик, Л.Новікова, 

І.Підласий, В.Сухомлинський; можливостям розвитку особистості 

через участь у самоврядуванні: І.Василенко, Т.Виноградова, 

Д.Дмитрієва, І.Єрмаков, Д.Житомирський, О.Козаченко, Н.Ко-

рольова, А.Лопухівська, Л.Мазуренко, В.Мануйлова, Л.Марти-

ненко, Н.Полобок, Ю.Прудникова, О.Чередниченко, В.Черка-

щенко, Н.Чмілєвська. Аналіз наукових публікацій (Л.Василенко, 

Ю.Ільїна, Л.Музиченко, Л.Мартинець, М.Савчин, Т.Сальська, 

І.Єрмакова) засвідчив, що найбільш оптимальним періодом для 

становлення і розвитку організаторських умінь і навичок, лідер-
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ських здібностей є юнацький вік, особливості якого полягають, з 

одного боку, у прагненні до самостійності, ініціативності, інди-

відуалізації життєвих перспектив, з іншого – у схильності до на-

лагоджування соціальних контактів. 

Сучасні дослідження проблеми лідерства доводять, що лі-

дером стає людина, яка наділена лідерськими якостями, або має 

лідерський потенціал, реалізація якого, в більшості випадків, 

залежить від оточуючого середовища, в якому людина живе, спі-

лкується, здійснює свою професійну діяльність. Лідер – це особи-

стість, за якою члени команди визнають право відповідальності 

за прийняті рішення, які торкаються їхніх інтересів, потреб; яка 

визначає стратегію і стиль діяльності всієї команди; яка впливає, 

мотивує та підтримує інших; яка надихає, надає підтримку та 

визнає досягнення послідовників, постійно навчається, посилює 

свій потенціал та потенціал інших, розвиває і готує нових лідерів; 

це домінантна особистість, з характерною швидкою реакцією на 

різні ситуації і ефективним використанням засобів впливу на них 

(помітна, харизматична, здатна перетворювати будь-яку ситуацію 

на користь собі та іншим, сумлінна, впевнена у собі, компетентна, 

вміє працювати у команді, поважати і прислуховуватися до думки 

колег, однолітків та підтримувати почуття відповідальності за 

результат роботи команди, зацікавлювати та мотивувати до робо-

ти, до отримання позитивного результату) [2, c. 78-84]. 

Визнаний гуру у сфері лідерства Дж. Максвелл розглядає за 

цим поняттям сильну приналежність до команди, відданість їй, 

сприяння співробітництву її членів, незалежно від сфери діяль-

ності – чи то індивідуальне підприємництво, чи корпоративна 

організація. Лідер, при цьому, генерує нові ідеї, втілює інновації, 

вибирає однодумців для реалізації ідей і новацій. Дж. Максвелл 

підкреслює, що для лідера важливою є довіра, яка з’являється 

тоді, коли він демонструє не тільки свою волю, владу, але й про-
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являє свої слабкі сторони, визнає власні помилки, щиро радіє 

успіхам колективу і кожного окремого її члена. Таке смирення 

свідчить про силу лідера, що органічно поєднується з його впев-

неністю у собі – важливою характеристикою лідера. Таке поєд-

нання якостей забезпечує лідеру повагу членів команди та мож-

ливість впливати на їх діяльність. Дж. Максвелл розробив Мо-

дель лідерства, в якій визначив 5 його рівнів, описав практичні 

позитивні і негативні сторони діяльності лідера, а також рекоме-

ндував кращі стратегії його поведінки на кожному рівні розвитку 

лідерства, аж до рівня лідерської зрілості. Так, на першому рівні 

лідерство визначається офіційними посадами та статусом люди-

ни в організації (те, що підлеглі йдуть за ним, залежить від його 

посади та статусу). На цьому рівні лідери не мають реального 

впливу на членів свого колективу і навіть не можуть бути названі 

лідерами. Це свідчить про те, що керівник не завжди може бути 

реально визнаним лідером, а люди, які працюють під його керів-

ництвом, не вмотивовані вкладати зусилля в роботу, віддавати 

час і енергію на виконання поставлених ним завдань. Вхід на 

перший рівень, на думку Дж. Максвелла, це запрошення до осо-

бистісного розвитку, а головним його завданням є зростання до 

лідера другого рівня, який характеризується лідерством на дові-

рі. Цей рівень повністю базується на міжособистісних відносинах 

людей в організації. На нього виходять лідери, які чітко знають, 

що розвиток позитивних відносин з членами команди забезпе-

чує їх відповідальність в роботі, прояв симпатії, поваги до членів 

команди, довіри, як основи всіх відносин в колективі. Завдання 

лідерів другого рівня полягають у вивченні людей, які складають 

команду, у розвитку в середині колективу позитивних відносин, 

формування атмосфери співробітництва, взаємодопомоги. Другий 

рівень характеризується словами Дж. Максвелла: можна любити 

людей, не ведучи їх за собою, але не можна вести людей, яких ви 
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не любите. Третій рівень лідерства будується на основі принципу 

ефективності: лідер розширює свої можливості впливу, підсилює 

авторитет, використовує вибудовані на другому рівні відносини; 

люди йдуть за ним, тому що бачать креативність, небайдужість, а 

значить ефективність його роботи з командою. Лідер має не 

тільки визначитися з цілями колективу, але й пояснити їх чле-

нам команди, обгрунтувати їх важливість для розвитку організа-

ції. Він повинен мати здібності і можливості визначати пріори-

тети діяльності, допомагати членам команди вибирати найбільш 

важливі завдання, забезпечувати наявність інструментів для ре-

алізації цих задач. Щоб допомагати членам команди розвиватися 

і досягати поставлених результатів, лідер, на думку Дж. Максвел-

ла, має так розподіляти час роботи: 80% часу на завдання в зоні 

сильних сторін; 15% часу на завдання в зоні можливостей; 5% на 

роботу за межами сильних зон; 0% на роботу в зоні слабких сто-

рін. Лідер третього рівня користується любов’ю і популярністю в 

колективі, і це дає йому підстави добиватися ефективних коман-

дних результатів. Лідерство цього рівня має і недоліки, які поля-

гають в тому, що результативність роботи організації знижується, 

якщо лідер покидає колектив (результативність діяльності ко-

манди повністю залежить від конкретної людини-лідера). Тому 

головне завдання полягає в розвитку кожного окремого члена 

колективу для досягнення ще кращих результатів, в тому числі, 

за рахунок збільшення спільноти ефективних лідерів в команді і 

в організації. Четвертий рівень лідерства заснований на розвитку 

людей. Лідер має працювати, делегувати завдання підлеглим, 

синергізувати спільну діяльність для того, щоб звільнити час на 

розвиток нових потенційних лідерів у своїй команді. Дж. Макс-

велл стверджує: делегувати завдання іншим членам команди 

потрібно в ситуаціях, коли підлеглий зможе виконати функції 

керівника з рівнем ефективності у 80% і більше. Ключовим мо-
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ментом на цьому лідерському рівні є наявність навичок коучинга 

і ефективної передачі знань. Лідер цього рівня має витрачати біля 

80% часу на коучинг і наставництво колег, а 20% – на управлінські, 

операційні роботи. Він використовує свою посаду (1-й рівень), 

позитивні відносини (2-й рівень), ефективність (3-й рівень), щоб 

інвестувати час на розвиток нових потенційних лідерів в органі-

зації, забезпечувати процес спадкоємності лідерства в організа-

ції, що є важливим для тривалого існування команди. Але не всі 

члени колективу здатні стати лідерами, тому лідери четвертого 

рівня мають концентрувати зусилля на розвитку співробітників з 

максимальним лідерським потенціалом. Лідерство п’ятого рівня 

засноване на особистому авторитеті, стилі керівництва. Лідери 

цього рівня дійсно реальні, вони виявляють, розвивають майбут-

ніх лідерів. Таким чином, Дж. Максвелл стверджує, що будь-яка 

людина може стати реальним лідером, пройшовши 5 рівнів роз-

витку лідерства, лідерського потенціалу, який є складовою духо-

вного розвитку особистості [5]. 

Лідерський потенціал розглядається в науковій літературі 

як соціально-психологічна властивість особистості, яка відобра-

жає ситуаційно обумовлену, з одного боку, і незалежну від ситу-

ації, з іншого; здатність індивіда до успішного здійснення лідер-

ства; як сукупність внутрішніх потреб, можливостей, засобів, 

ціннісного ставлення, яка сприяє досягненню певного рівня інте-

грації, компетентності, відповідальності, активності і комунікабе-

льності та забезпечує провідний вплив на членів команди; як сис-

темне утворення, що структурується нормативно-регулятивними, 

поведінковими та інтелектуальними процесами на основі морально-

дієвого досвіду [4, с. 325–327]. Саме в цих визначеннях обгрунто-

вуються необхідні якості та властивості особистості, які забезпе-

чують активну життєву позицію, емоційно-ціннісне світопережи-

вання, вміння здійснювати відповідальні вчинки, створювати 
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творчий стиль і спосіб життя та діяльності. Безумовно, лідер  має 

володіти високим рівнем інтелекту, інтелектуальним ресурсом: 

збирати, обробляти і інтерпретувати великі об’єми інформації, 

передбачати наслідки своїх дій. У той же час, лідер може не воло-

діти високим інтелектом, його інтелектуальні здібності  корелю-

ються з інтелектуальними здібностями його однодумців, послідо-

вників. Головна його місія синергізувати потенціал своєї групи, 

колективу. Лідер має володіти тією кількістю знань і навичок, в 

тому числі професійних і спеціальних, яка необхідна для досяг-

нення спільних цілей. Завдяки цьому він може виступати в ролі 

вчителя і наставника. Важливою якістю лідера є також креатив-

ність. Рішення, які він приймає, можуть бути  стандартними, нор-

мативними, але головне, щоб ці рішення, залучали до творчої вза-

ємодії членів групи, викликали у них цікавість, мотивували їх, 

показували ефективний результат, надихали на успіх [3, с. 45-47]. 

Таким чином, лідерський потенціал є частиною потенціалу всієї 

команди, яка сформована на засадах лідерства, враховує особисті-

сний потенціал всіх та ефективність їх взаємодії. Його рівень ви-

значається станом розвитку індивідуальної (здібності, особисті-

сні риси, цінності) та універсальної(досвід, навички, стилі лідерства, 

рольовий репертуар) складових. Лідерський потенціал є однією з умов 

досягнення успіху в тій чи іншій діяльності, активізується в умовах 

взаємодії між членами команди для досягнення спільної мети. 

Проблема лідерства саме у старшому шкільному віці є доста-

тньо актуальною. Цей віковий період вважають третім світом, що 

існує між дитинством та дорослістю: старшокласник опиняється 

на порозі реального дорослого життя і дивиться на теперішнє з 

позиції майбутнього, шукає сенс свого існування. Якщо розгляда-

ти розвиток тільки як зміну психічних функцій, то всі основні но-

воутворення вже закінчилися у середньому підлітковому віці, за-

кріплюючись та вдосконалюючись у старшому. Тому науковці 
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розглядають ранню юність як період завершення новоутворень, 

що виникли у підлітковому віці. В цей період особистість перетво-

рюється на розвиненого суб'єкта, що опановує досвід суспільства, 

робить його своїм надбанням; набуває більшої самостійності, від-

носної автономності, прагне до лідерства. Відбувається розгорнута 

соціалізація та подальша індивідуалізація, що, на думку І.Д.Беха, є 

необхідними взаємопов'язаними компонентами єдиного процесу 

особистісного розвитку, певний рівень якого породжує самодете-

рмінацію, самоуправління особистості, яка свідомо організує своє 

життя, а отже, визначає власний розвиток [1, с. 108]. 

Характерними особливостями старшого шкільного віку є: 

активне формування стійких цінностей, корекція світоглядних 

позицій, прагнення заглибитися в певну діяльність. На перше 

місце висуваються мотиви, пов'язані із життєвими планами, на-

міри стосовно майбутнього, світоглядні позиції дітей, їх саморе-

алізація і самовизначення, а також загострюються потреби в со-

ціалізації, в громадському визнанні, в міжособистісному комфо-

рті. В цьому віці у дітей формується власна точка зору, позиція 

стосовно суспільних явищ і подій, яку вони готові відстоювати. 

В меншій мірі їх цікавить думка оточуючих, при цьому вони мо-

жуть активно спілкуватися, знаходити спільні інтереси і питання 

для обговорення з різними віковими групами. Взаємини з одно-

літками, як правило, будуються на партнерських засадах та 

управляються нормами рівнозначності. Це специфічний вид мі-

жособистісних відносин. Групова гра та інші види спільної дія-

льності виробляють необхідні навички соціальної взаємодії, 

уміння підкорятися колективній дисципліні і в той же час відс-

тоювати свої права, проявляти лідерські якості, позиції, співвід-

носити власні інтереси з груповими, командними. В спільнотах 

однолітків взаємовідносини будуються принципово на різних 

засадах, і лідерський статус у них потрібно заслужити і весь час 
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підтримувати. Спілкування з однолітками – це специфічний вид 

емоційного контакту, прояву лідерського потенціалу, адже усві-

домлення приналежності до певної групи, відчуття солідарності, 

товариської взаємодопомоги дає незвичайно важливе відчуття 

емоційної насолоди, благополуччя і стійкості. Саме в цьому віці 

розширюється коло спілкування, збільшується соціальний прос-

тір, який охоплює не тільки школу і сім'ю, але й різні соціальні і 

вікові групи, у яких молода людина може заявити про себе, ви-

явити свої здібності, відповідальність, принциповість позиції. 

Лідерство в цих групах є особливо важливим для старшокласни-

ків, адже вони шукають те середовище, де їх зрозуміють, допо-

можуть у задоволенні потреби в певній інформації, забезпечать 

самовиявлення та самоствердження. Манера поведінки береться 

з поведінки, цінностей друзів, ровесників, лідерів цих угрупу-

вань. Саме пошуки опори в колі однолітків, підтвердження свого 

статусу цікавої, авторитетної для інших особистості підтверджу-

ють бажання утвердитись у своїй самооцінці. З одного боку, на 

перший план виходить потреба у спілкуванні, в спільній діяльно-

сті, колективному житті, а з іншого – бажання бути прийнятим, 

необхідним, значимим, авторитетним. 

Група однолітків, яка створює атмосферу схожості, спіль-

ності в образі "Ми", підтримує старшокласника й укріплює його 

внутрішні позиції. Зовнішні атрибути ( речі одного стилю і крою, 

одного виду взуття, однакові зачіски) підкреслюють причетність 

один до одного, вірність та відданість, унікальність групи. Лідери 

узаконюють цей стиль, привчають до нього групу, а незгідних 

можуть ігнорувати. Для підсилення цього «Ми», лідери в групах 

формують своєрідні сленгові слова або вирази (для відчуття до-

рослості нерідко використовують слова, характерні для певних 

соціальних верств), які для середовища однолітків стають показ-

ником дорослості, статусності, сили. Дуже часто в таких групах 
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порушуються норми етики, етичної поведінки. Саме ці пору-

шення і дають відчуття вседозволеності в діалозі один з одним, а 

іноді і з дорослими: користування сленгом у класі, в колі друзів, 

знайомих. Поряд з автономною сленговою мовою, яка об’єднує 

старшокласників, в групі можуть зароджуватися і так звані «ву-

личні» жести ( виражають неповагу, зверхність у ставленні до 

інших, хто не входить в коло наближених). Створення власного 

образу «Я» через можливість самоствердитися у середовищі од-

нолітків, досягнення певного успіху і високого статусу в колі дру-

зів має вирішальне значення для його подальшої життєдіяльнос-

ті та вироблення лідерських якостей, активної життєвої позиції. 

Саме у середовищі старшокласників зростає ступінь соціаль-

ного відторгнення, при цьому цінуються успіхи, «крутість», яка ме-

жує з соціальним походженням, статусом батьків, благополуччям 

родини, а також з проявами ризикованої, іноді асоціальної поведі-

нки, з певною жорстокістю, агресивністю, що часто у дітей цього 

віку оцінюється як харизма, геройство, сміливість, уміння відстою-

вати свої позиції, прояв лідерських якостей. Іноді за рахунок вико-

ристання фізичної сили вони стають лідерами в групі та вирішують 

долю (відторгнення, ізолювання) не схожих на них, хто не проявляє 

себе «успішним». На прийняття і відторгнення в групі впливає і 

популярність, привабливість, симпатія й антипатія: хто не може 

проявити себе, показати свою зверхність, неординарність (часом за 

рахунок батьків, власної фізичної переваги, жорстокої поведінки, 

ризикованих вчинків) піддаються насмішкам, не користуються по-

вагою і любов’ю товаришів, адже, на думку останніх, не вміють від-

стояти свою позицію, думку, в колі однолітків проявляють заниже-

ну самооцінку, почуття пригнобленості, невпевненості. 

Таким чином, старший шкільний вік характеризується ін-

тенсивним формуванням внутрішньої позиції, ціннісно - смис-

ловим розумінням тих якостей, які відіграють значну роль в ак-
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тивізації і виробленні особистісних поглядів на характер взаємо-

стосунків, формуванням лідерських якостей, що підвищують 

статус, значимість в колективі однолітків, дають можливість для 

самореалізації, самооцінки і вдосконалення. 

У ході проведеного нами дослідження стану розвитку лі-

дерського потенціалу старшокласників було використано мето-

дики, які у сукупному розгляді результатів, дали об'єктивну кар-

тину щодо стану даної проблеми. 

Стратегія формування вибірки – цілеспрямована, форму-

валася за принципом доступності. Метою дослідження було 

з’ясувати, як старшокласники розуміють поняття лідер, лідерст-

во, лідерські якості, як вони оцінюють свої лідерські якості, які 

шляхи щодо розвитку власного лідерського потенціалу вважають 

можливими. Опитування щодо даної проблеми здійснювалося за 

допомогою розробленої нами анкети, тестів та ігрових ситуацій, 

в ході обговорення яких реалізовувалася мета дослідження. Ви-

користовувалися також методи соціометрії. Виділяючи критерії 

розвитку лідерського потенціалу старшокласників, ми виходили 

з того, що визначальними факторами є їх життєдіяльність у групі, 

колективі, команді, а також мотивація і самооцінка власної акти-

вної позиції в ній. Це – когнітивний критерій, який передбачає 

оволодіння системою знань, умінь і навичок для розвитку лідер-

ських якостей та потенціалу у дітей старшого шкільного віку та 

характеризується наступними показниками: обізнаність щодо 

лідерства (сутність, природа, стилі, функції, ознаки); лідерські 

якості (їх різноманіття, можливості використання в тій чи іншій 

життєвій ситуації); усвідомлення власних можливостей, розумін-

ня ролі лідера у ефективній роботі команди, лідерському служінні, 

навчанні нових лідерів; мотиваційно - ціннісний критерій, який 

передбачає наявність ціннісних орієнтацій, моральних переко-

нань, намірів, інтересів, установок на лідерську діяльність, актив-
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ну життєву позицію та складається з наступних показників: усві-

домлення лідерства, лідерської позиції для налаштування діяль-

ності групи, команди на ефективний, позитивний результат; усві-

домлення важливості власної діяльності, відповідальності, ініціа-

тиви; мотивація на розвиток власного лідерського потенціалу, 

спрямування на розвиток колективу, навчання нових лідерів; дія-

льнісний критерій, характеризує оволодіння діями, уміннями, 

певними процесами, які забезпечують прийняття рішень, розв'я-

зання різного роду ситуацій у практичній діяльності та складаєть-

ся з таких показників: характерна лідерська поведінка, командна 

взаємодія та здатність генерувати нові ідеї (креативність, бачення 

можливостей самореалізації, самовдосконалення, швидкість, гну-

чкість мислення), бажання допомогти іншим, повести за собою. 

У процесі дослідження було з'ясовано, чи розуміють стар-

шокласники визначення поняття лідер. З відповідей: це людина, 

яка виділяється з маси, за якою хочеться слідувати, яка має мак-

симальний вплив на оточення; це харизматична особистість, 

стосовно якої не виникає запитання слухатися її чи ні, яка здатна 

перетворити будь-яку ситуацію на користь собі та іншим, у якої 

організаторські, управлінські якості проявлені більше, ніж у ін-

ших; а також, це людина, яка пригнічує виявлення інших думок і 

почуттів, приймає тільки власну думку. Для більшості старшок-

ласників є зрозумілою сутність поняття лідерська позиція, якості 

і значимість лідера в їхніх групах, колективах – більшість учнів 

налаштована на навчальну діяльність, оволодіння знаннями, 

навичками, які сприятимуть отриманню ними бажаної професії 

та успішному майбутньому, але є учні, для яких поняття лідерст-

во пов'язане з поняттям влади над іншими дітьми, пригніченням 

їх в діях, думках, почуттях, намірах. Як правило, такі старшокла-

сники проявляють буллінг стосовно однокласників та молодших 

учнів, але водночас можуть мати певні комплекси, проблеми у 
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спілкуванні з батьками. Більшість із опитаних старшокласників 

впевнено сказали, що є лідерами, їм подобається, що до них прис-

лухаються, вони є регенераторами ефективних, інноваційних ду-

мок і дій; відзначили, що відчувають себе лідерами тільки в групах 

за інтересами і уподобаннями; але були і учні, які не вважають 

себе лідерами і не прагнуть цього. Старшокласники закцентували 

також, що в ролі лідера виступають як хлопці, так і дівчата, за 

останніми наразі помічають агресивні, жорстокі форми прояву 

«лідерської позиції». При тім учні засвідчують значимість для лі-

дера інтелектуальних ( високий рівень інтелекту, розумові здібно-

сті, логіка, пам'ять, інтуїція, енциклопедичні знання, кругозір, 

оригінальність мислення, швидкість і гнучкість у прийнятті рі-

шень та їх реалізації, розважливість, почуття гумору); ділових 

(організованість, дисциплінованість,надійність, дипломатичність, 

господарність, обов'язковість, ініціативність, самостійність, відпо-

відальність, ризикованість) та особистісні якості (доброзичливість, 

тактовність, співчутливість, чесність, порядність, пильність, пере-

конливість, уважність, комунікабельність, адаптивність); психоло-

гічних якостей (владність, амбіційність, домінування, незалеж-

ність, сміливість, самоствердження, завзятість, мужність). 

На запитання щодо основних функцій лідера і їх важливості 

для кожної людини, старшокласники були майже одностайні і 

перелічували: здатність до організації спільної життєдіяльності 

групи в різних сферах, вироблення, підтримку норм і стандартів 

поведінки членів групи, представництво групи у взаєминах з 

іншими спільнотами (харизматичність лідера), прийняття відпо-

відальності за результати спільної діяльності і взаємодії, підт-

римання сприятливого клімату в життєдіяльності групи. Для 

об'єктивності розуміння цієї позиції старшокласників був розро-

блений тест «Чи лідер я?» з питаннями, які уточнювали наявність 

лідерських якостей, об'єктивне оцінювання бажання бачити себе 
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лідером. Відповіді на питання тесту підтвердили, що у цих 75% 

старшокласників середній або низький деструктивний рівень 

лідерства, що входить в суперечку з бажаним поглядом на свій 

власний лідерський потенціал, в якому емоційний аспект відіг-

рає значну роль (емоційний інтелект є важливою якістю лідера). 

З метою визначення рівня розвитку емоційного інтелекту, 

його критеріїв та показників розвитку у старшокласників, був 

використаний опитувальник «ЕмІн» Д.В. Люсіна. Індивіди, які 

мають високий рівень емоційного інтелекту, швидко пристосо-

вуються до нових умов, знаходять друзів, налагоджують з ними 

контакти, взаємодію, вміють контролювати інтенсивність вияву 

своїх емоцій та ефективно управляти конфліктами, а значить 

мають наявні лідерські якості. У більшості дітей емоційний інте-

лект сформований на низькому рівні, що відображається в недо-

статньо розвиненій здатності розуміти власні емоції та емоції 

інших людей, а також керувати їх виявом в навчальній та дозвіл-

лєвій діяльності. А це, у свою чергу, позначається на соціальній 

взаємодії з оточуючими. Адже через низький емоційний інте-

лект ці учні не можуть успішно спілкуватися зі своїми одноліт-

ками й учителями, що часто призводить до виникнення міжосо-

бистісних конфліктів і вияву неприйняття, низької самооцінки, а 

значить і неспроможності до зайняття лідерської позиції в групі. 

У інших підлітків емоційний інтелект сформований на середньо-

му рівні. Вони здатні розпізнавати за експресивними ознаками 

власні емоції та емоції інших людей, хоча інколи допускають 

при цьому помилки. Разом із тим, можуть вербально описати 

свої переживання, визначити причини їх виникнення, але не 

завжди усвідомлюють наслідки своїх емоційних реакцій. У про-

цесі спілкування з ровесниками та дорослими вони не завжди 

стримують власні емоції, не можуть ефективно управляти емоці-

ями інших, а значить теж не можуть проявляти лідерські позиції. 
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У незначної кількості дітей емоційний інтелект знаходиться на 

високому рівні розвитку. Завдяки добре розвиненій здатності 

розуміти емоції як власні, так й інших людей, та управляти ни-

ми, вони займають лідерські позиції серед своїх ровесників і 

користаються авторитетом і повагою. Ці старшокласники легко 

налагоджують емоційний контакт з однолітками, самостверджу-

ються через ініціювання ідей, діяльності, взаємодії, налагоджен-

ня позитивного клімату. 

Отримані результати підтверджують фактичні дані з науко-

вої літератури, в якій зазначається, що на можливість позитивно-

го, тобто ресурсного розвитку лідерського потенціалу старшокла-

сників, впливає рівень прояву (вираженість) емоційного інтелекту. 

На жаль, у сучасних шкільних закладах більший акцент робиться 

на академічних знаннях і недостатньо уваги приділяється розвит-

ку особистісних якостей, емоційної обізнаності, комунікативної та 

соціальної компетентності дітей. Відповідно, ми припускаємо, 

що, окрім застосування інноваційних форм та методів роботи зі 

зниження рівня прояву неприйняття в середовищі однолітків, є 

впровадження відповідних робіт з підвищення рівня емоційного 

інтелекту учнів, а також розвитку у них активної життєвої позиції 

та лідерського потенціалу. Це є необхідною передумовою гармо-

нійної взаємодії людини із навколишнім світом та зумовить під-

вищення самооцінки, побудову позитивної життєвої перспективи. 

Для більш детального вивчення проблеми проводилося соціомет-

ричне дослідження лідерського потенціалу старшокласників. Со-

ціометрія дозволила нам виявити особливості системи неформа-

льних відносин у класі, внутрішньо групові статуси учасників, 

якість сприятливого клімату та виявити формальних та неформа-

льних лідерів. Виявилося, що у досліджуваній групі більшість ста-

ршокласників мають більш- менш сприятливий статус. Це означає 

їх визначену стійку позицію у системі міжособистісних відносин, 
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задоволеність у спілкуванні, визнанні однолітками, можливістю 

проявити свої лідерські якості. Але також є учні, яких більшість 

дітей намагаються уникати. Ця ситуація спостерігається в обох, 

важливих для дітей старшого шкільного віку, навчальній та дозвіл-

лєвій сферах (у сфері навчання можна спостерігати роз’єднаність 

групи на окремі угрупування за статевою ознакою; у сфері дозвілля 

ситуація дещо змінюється, це пояснюється тим, що хлопці більш 

мотивовані проявляти свої лідерські позиції в цій сфері: збільшу-

ється кількість лідерів, виявляються популярні та прийняті). Збіль-

шується кількість аутсайдерів. Цікавим став той факт, що хлопці не 

виділяють в своєму середовищі зірок, неохоче віддають позиції 

лідера іншим, але вказують на нових аутсайдерів; визначають 

також популярних та прийнятих. Мотивом вибору у дозвіллєвій 

сфері виступають дружні відносини, харизматичність окремих 

дітей, їх комунікабельність, ініціативність, яка впливає на інтерес 

до спільної діяльності, бажання спілкуватися у досліджуваній гру-

пі. Виявлено такий характер зв’язку, як взаємна симпатія. Ми зве-

рнули увагу на те, що аутсайдери у двох сферах різні. Це поясню-

ється тим, що діти в тій чи іншій сфері обирають товаришів за 

власними потребами, інтересами, симпатіями. Якщо з деякими 

дітьми комфортно спілкуватися в сфері дозвілля (тут визначають-

ся свої лідери), то з іншими досліджуваний має бажання спілкува-

тися тільки в сфері навчання. Тому обов’язковим завданням є 

створення сприятливої ситуації в обох сферах, а це можливо зро-

бити в процесі роботи з дітьми – «аутсайдерами», та створювати 

умови для зростання лідерів, їх переходу на 5 рівень лідерства, 

який характеризується бажаннями допомагати проявляти лідер-

ські якості іншим (прийнятим і аутсайдерам), створювати умови 

для розвитку лідерського потенціалу; важливо пояснювати стар-

шокласникам з високим статусом міжособистісних взаємин, що 

збереження їх лідерської позиції, подальше зростання залежить 
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від того, як вони розвинуть свій лідерський потенціал. І саме в цьо-

му їм може допомогти взаємодія з учнями, які мають найбільш 

виражені негативні результати щодо спілкування і прийняття їх у 

групі. В цих дітей негативний статус набагато вищий за позитивний 

статус, в порівнянні з іншими дітьми. Це свідчить про те, що вони 

мають найменший конструктивний вплив на членів своєї групи, 

діти не комфортно почувають себе, коли знаходяться у взаємосто-

сунках з ними, та потенційна здатність до лідерства у них зменшується. 

Саме виявлення та розвиток у них лідерських якостей, підняття 

заниженої самооцінки, рівня домагань, що в подальшому поліп-

шить їхнє положення в системі міжособистісних відносин, допомо-

же проявляти активну життєву позицію, будувати власну позитивну 

перспективу, отже, для сьогоднішнього лідера буде означати схо-

дження на вищу сходинку лідерства (за Дж. Максвеллом). 

Метод соціометрії показав, що досліджувані розділилися 

на підгрупи, у яких виявилися свої «власні» лідери. Для визна-

чення того, наскільки реально старшокласники сприймають 

свою позицію в класі, було використано метод аутосоціометрії. У 

результаті визначено рефлексивний (надуманий) та реальний 

статуси учнів, а також їх власну оцінку свого положення в класі 

(лідерські або аутсайдерські позиції). Ці дані свідчать про те, що 

у більшості учнів - лідерів реальна статусна категорія та рефлек-

сивна співпадають і лише у деяких самооцінка власного статусу в 

класі дещо занижена. А у більшості тих, хто не є лідерами, ця 

оцінка завищена. Проте велика частина цих учнів реально оці-

нюють свій статус у групі. Для того, щоб визначити рівень дома-

гань учнів на позицію лідера та їх власну оцінку своїх лідерських 

можливостей, було використано методику діагностики самооці-

нки Дембо-Рубінштейна в модифікації А.М. Прихожана, але з 

дещо зміненими параметрами. Ми порівняли ці рівні серед учнів – 

лідерів та учнів, які не займають таких позицій. 
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Лідери 

 
Середній Високий Дуже високий 

 

Рис.1. Рівень домагань високостатусних 

старшокласників на позицію лідера 

Не лідери 

 
Середній Низький Високий 

 

Рис. 2. Рівень домагань на позицію 

лідера старшокласників, 

які не займають лідерську позицію 

 

Отже, у більшості лідерів виявлено дуже високий рівень 

домагань на цю позицію. У 25 учнів (25%) – високий та відповід-

но у 14 дітей (20%) – середній рівень. Серед тих, хто не займає 

лідерської позиції, найбільше поширений середній у 46 старшо-

класників (65%) та низький – 18 учнів (25%) рівні; найменша кі-

лькість – учні з високим рівнем домагань, 7 дітей (10%). Необхід-

но зазначити, що самим оптимальним рівнем домагань на пози-

цію лідера є високий та середній, учні, які входять у ці категорії, 

мають оптимальне уявлення про свої можливості, що є важливим 

фактором особистого розвитку. Дуже високий рівень зазвичай 

підтверджує нереалістичне та некритичне ставлення до власних 

можливостей. Низький рівень свідчить про занижений рівень са-

мооцінки, незадоволення своїм статусом у класі та є індикатором 

розвитку в особистості комплексів у різних сферах життєдіяльності. 

Дані про рівень оцінки власних лідерських можливостей 

старшокласників на (рис. 3, 4). 
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Лідери 

 10% 

20%

 
Високий Низький Середній 

 

Рис. 3. Рівень оцінки власних лідерських 

можливостей старшокласниками 

з високим статусом 

Не лідери 

 
Високий Низький Середній 

 

Рис. 4. Рівень оцінки власних лідерських 

можливостей старшокласниками що 

не займають лідерських позицій 

 

Отже, більшість лідерів оцінюють свої лідерські якості дуже 

високо 49 учнів (70%), але є і такі, в кого ця оцінка занижена. Для 

тих, хто не вважає себе лідером, найбільш характерною є середня 

оцінка власного лідерського потенціалу – 35 учнів (50%), а також 

поширеним є дуже високий рівень самооцінки – 25 дітей (35%). 

Високий та середній рівень самооцінки підтверджує її реалістич-

ність. Дуже високий рівень свідчить про завищену самооцінку і 

вказує на певні відхилення у розвитку особистості. Також він може 

підтверджувати особисту незрілість, необ'єктивне оцінювання 

результатів своєї діяльності та порівняння себе з іншими; вказу-

вати на нечутливість до своїх власних помилок, невдач, заува-

жень, оцінок оточуючих. Низький рівень – 10 старшокласників 

(15%) свідчить про занижену самооцінку та про неблагополуччя в 

розвитку старшокласника (система комплексів, недорозвине-

ність емоційної, стресо стійкої сфери і т. ін.). Такі учні складають 

групу ризику. За низькою самооцінкою можуть ховатися зовсім 

різні психологічні явища: невпевненість у собі, або «захисна» 

70% 

15% 

35% 

50% 
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позиція, коли декларування свого невміння, відсутності здібності 

дозволяє не прикладати ніяких зусиль. 

Як зазначається у науковій літературі, лідерські якості мо-

жуть і не перетворитися у стійкий потенціал, у позицію, не мо-

жуть самі по собі конструювати певну особистість. Так, напри-

клад, під час дослідження лідерські якості були яскраво виражені 

у 4-х учнів класу, а соціометрія показує, що лише двоє з них є 

яскравими лідерами. Інші двоє вважаються прийнятими або ав-

торитетними, але не обіймають лідерських позицій. Є ще і такі 

старшокласники, лідерські якості яких виражені посередньо, 

проте реальний їх статус у класі дуже високий. 

Можна зробити висновок, що задатки і здібності до лідерс-

тва - це не єдині показники, що впливають на статус, який дити-

на займає в групі. Велику роль відіграє розвиток цих якостей, 

життєві ситуації, у яких опиняються учні з такими задатками, 

інші фактори. Проте ці якості відіграють значну роль у станов-

ленні лідера: дослідження показало, що у тих старшокласників, 

які не займають лідерські позиції, лідерські якості, в основному, 

виражені посередньо, або слабо. А у лідерів виразність цих якос-

тей варіюється від слабкої до сильної. 

Закономірним є факт, що учні, які займають лідерські по-

зиції, в основному реально оцінюють свій статус у класі (за резуль-

татами ауто соціометрії). Цей аспект можна охарактеризувати 

таким чином: вони впевнені в собі, знають собі ціну і саме ці 

риси, можливо, приваблюють до них інших. Лише у двох випад-

ках учні – лідери мають дещо занижену самооцінку свого статусу 

в класі, хоча насправді користуються авторитетом (популярніс-

тю). Щодо самооцінки лідерських якостей, то основна «маса лі-

дерів» мають високий або дуже високий її рівень, лише один ста-

ршокласник занадто недооцінює свої лідерські якості, хоча є од-

ним з найпопулярніших по всім показникам (у нього дуже висо-
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кий рівень домагань на цей статус, але недостатньо усвідомлені 

можливості, що й приводить дуже часто до невпевненості у собі). 

Проте всі учні – лідери мають високий рівень домагань, прагнуть 

до лідерства, деякі навіть занадто. Щодо тих, хто не є лідерами, то 

більшість з них переоцінює свій лідерський потенціал (можливо, 

зависока самовпевненість не дозволяє їм розвиватися в цьому 

напрямку, удосконалювати себе, хоча вони і прагнуть цього стату-

су). Звідси висновок: щоб стати і бути лідером замало просто во-

лодіти лідерськими якостями, необхідно прагнути до лідерства, 

можливо, навіть змагатися за цю позицію, удосконалюватися. 

Таким чином, проведене нами дослідження дало можливість 

визначити лідерів у експериментальній групі, провести певні па-

ралелі між тим статусом, який займають старшокласники у своїх 

колективах, групах та рівнем їх домагань на позицію лідера, розвит-

ком їх лідерських якостей та потенціалу. Задатки та здібності до 

лідерства – це не єдині показники, що впливають на статус, який 

учень займає у групі. Лідери в основному впевнені в собі, проте не 

завжди мають високий або дуже високий рівень оцінки своїх лідер-

ських якостей. Але рівень домагань на цей статус у них високий. 
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РОЗДІЛ 3 

КРАЩІ ПРАКТИКИ РЕАЛІЗАЦІЇ ПАРАДИГМИ 

ОСВІТНЬОГО ЛІДЕРСТВА В ЗАКЛАДАХ ОСВІТИ 

РЕАЛІЗАЦІЯ НАСТАВНИЦТВА ЯК ІНСТРУМЕНТ РОЗВИТКУ 

ЛІДЕРСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ ВИКЛАДАЧІВ ЗВО 

Ж.В. Савич 

молодший науковий співробітник 

Навчально-наукового центру розвитку персоналу та лідерства 

Київського університету імені Бориса Грінченка 

 

Підготовка висококваліфікованих фахівців сучасною сис-

темою вищої освіти здійснюється на засадах впровадження інно-

ваційних підходів та потребує висококваліфікованих спеціалістів 

із практичним досвідом (закони України «Про освіту», «Про вищу 

освіту», Державна національна програма «Освіта» (Україна 

ХХІ століття), Національна доктрина розвитку освіти України 

у ХХІ столітті). 

Сьогодні університети України успішно впроваджують по-

літику «відкритих дверей» щодо залучення до викладацького 

складу практиків – людей, які мають досягнення у підприємниц-

тві та бізнесі, мають досвід ініціювання та впровадження нових 

ідей у різних галузях промисловості. Але, прийшовши у вищі 

навчальні заклади, ці професіонали потребують допомоги у ада-

птації: розумінні та освоєнні вимог та практик сучасної вищої 

освіти. Зрозуміло, що така адаптація до нових умов професійної 

діяльності – максимально ефективно та у максимально короткий 

час – без сторонньої допомоги досить складна. 
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Для вирішення проблеми «введення в організацію» і швид-

кого навчання нових працівників відразу на робочому місці, під 

час «робочого процесу», фактично всі великі організації і бізнес 

структури сьогоднішні звертаються до традицій наставництва. 

Впровадження системи наставництва у вищих навчальних закла-

дах – не менш ефективне, оскільки допомагає практикам за ко-

роткий час і без відриву від навчального процесу інтегрувати 

свій досвід у контекст освітнього процесу (розробка програм, 

лекцій, практичних курсів) та швидко адаптуватися до нових 

організаційних вимог праці в освітньому закладі. Наставництво 

забезпечує новим викладачам комфортне входження у новий 

колектив, допомагає засвоїти норми та правила корпоративної 

культури закладу, освоїти нові професійні навички. 

Система наставництва – це ефективний сучасний метод 

адаптації та навчання співробітників під час прийому на роботу, 

переводі на нову посаду і підготовці кадрового резерву [7]. 

Тлумачний словник української мови поняття «наставник» 

трактує, як «той, хто дає поради, навчає; порадник, учитель, на-

глядач», а «наставляти — «даючи поради, навчати чогось, наво-

дити, направляти, націлювати і т. ін. у потрібному напрямку, 

скеровувати, спрямовувати» [4]. 

Сучасні зарубіжні автори (Г. Льюїс, Д. Меггінсон, Л. Рай) 

вводять поняття «наставництво» в контекст діяльності менедже-

рів з управління персоналом і таким чином визначають місце і 

роль такої штатної одиниці у структурі організації та освітнього 

закладу зокрема. 

Загалом наставництво включає неформальну комуніка-

цію, зазвичай між двома людьми, протягом певного часу: між 

працівником, який має великий об’єм актуальних знань, мудро-

сті та досвіду – і працівником, який володіє цими якостями в 

меншій мірі. 

http://hr-elearning.ru/organizaciya-nastavnichestva-v-kompan/
http://hr-elearning.ru/organizaciya-nastavnichestva-v-kompan/
http://hr-elearning.ru/organizaciya-nastavnichestva-v-kompan/
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Наставник – це досвідчений працівник-професіонал, який 

безпосередньо на робочому місці передає іншому свої знання і 

досвід, знайомить його з організацією, а також сприяє форму-

ванню взаємовідносин у новому колективі [7]. 

До переліку основних функцій наставника входять: підт-

римувати і заохочувати нового працівника; передавати знання, 

норми поведінки і правила, які прийняті в організації; розкрити 

потенціал нового працівника. 

Яким же має бути ефективний наставник? Що дає настав-

ництво закладу освіти і власне самому викладачу, який бере на 

себе роль наставника? Не дивлячись на те, що вимоги до успіш-

ного наставника очевидно відрізняються залежно від специфіки 

організації та від конкретних завдань, що стоять перед настав-

ником, автори Л.М. Чеглакова і А.Г. Сташенко визначають три 

групи якостей ефективного наставника: 

– людські (загальнокультурні компетенції) - такі, як тер-

піння, доброзичливість, емоційна стійкість тощо; 

– професійні (стосуються безпосередньо основної профе-

сійної діяльності наставника) - наявність високої кваліфікації, 

необхідної сертифікації та досвіду; 

– і, власне, наставницькі - це та «дельта», яка відрізняє 

просто гарного професіонала своєї справи від наставника, який 

володіє вмінням знайти контакт, дохідливо пояснити, показати 

загальне і, зокрема, підтримати, перевірити, вимагати і т.ін. [7]. 

Таким чином, у процесі підготовки наставників потрібно 

орієнтуватися на певну модель компетенцій наставника, яка, на 

думку Чеглакової Л. М. і Сташенко А. Г., є узагальненою моделлю 

компетенцій наставника і включає чотири групи найбільш зна-

чущих компетенцій наставників, які вимагають як оцінки, так і 

навчання: 

– менеджерські (організаційно-управлінські) компетенції; 

https://www.hse.ru/org/persons/6549358
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– комунікативно-педагогічні компетенції; 

– компетенції соціокультурної адаптації; 

– компетенції саморозвитку [7]. 

Ключові компетентності наставника, які дадуть можливість 

йому забезпечити ефективну взаємодію зі своїм підопічним, 

можна представити у вигляді певного переліку та коротких зміс-

тових характеристик [3]. 

Таблиця 1 

Ключові компетентності наставника 

Компетентність Характеристика 

Особистісна зрілість Дотримання високих етичних норм, прийняття 

відповідальності за свою роботу і роботу підопіч-

них, особиста мотивація 

Націленість на резуль-

тат 

Наполегливість, емоційний контроль, організація 

роботи по досягненню мети 

Відкритість новому Цікавість до нового, сприйняття зворотного 

зв’язку, самокритичність 

Здатність приймати ріше-

ння в інтересах інших 

Вміння спостерігати, збирати інформацію, аналі-

зувати, робити висновки, приймати рішення 

Вміння будувати стосу-

нки 

Будувати і підтримувати стосунки, проявляти увагу 

і повагу до почуттів, терпимість до інших точок 

зору, вміння встановлювати довірчі відносини 

Ефективні комунікації Націленість на взаєморозуміння, чіткість мови, 

невербальні комунікації, врахування індивідуаль-

них особливостей 

Здатність розвивати 

інших 

Передача знань, вміння налаштовувати до самос-

тійного мислення, надання регулярного конструк-

тивного зворотного зв’язку 

Здатність мотивувати 

інших 

Підбір відповідних методів мотивації, вміння 

надихати, створювати позитивний настрій 

 

Кінцевим результатом діяльності наставника є успішна адап-

тація нового працівника на робочому місці, показниками якої є 

розвиток його професійних якостей, чітке виконання поставлених 

завдань, продуктивна діяльність та побудова ефективних робо-

чих стосунків з членами колективу. 
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Важливо відзначити, що ефективність впровадження сис-

теми наставництва не обмежується перевагами для нових пра-

цівників, що доєднуються до колективу. Згідно з дослідженням 

У. Лисак, реалізувати власні інтереси й отримати користь від 

цього процесу можуть всі задіяні сторони – адже системний під-

хід до організації наставництва забезпечує сукупність переваг 

для новачків, наставників та діяльності організації в цілому [2] 

(таблиця 2). 

Таблиця 2 

Сукупність очікуваних позитивних ефектів 

від впровадження системи наставництва 

ПЕРЕВАГИ 

новачок наставник організація 

– допомога та підтрим-

ка наставника у процесі 

навчання на підприєм-

стві; 

– комплексне знайомс-

тво з організацією; 

– розвиток особистих 

якостей під час підви-

щення свого професій-

ного рівня; 

– засвоєння досвіду 

– менша вірогідність 

конфліктів з колегами 

через недостатній рі-

вень знань і практичної 

підготовленості. 

– активна участь у роз-

витку своєї організації; 

– підвищення автори-

тету і статусу в колек-

тиві; 

– реалізація власного 

потенціалу завдяки 

успішному виконанню 

нових функцій; 

– особистий розвиток, 

що стимулюється пот-

ребою оновлювати свої 

знання, необхідністю 

слідкувати за професій-

ними новаціями. 

– зменшення часу, не-

обхідного для адаптації 

нового працівника; 

– добре навчений та 

підготовлений до робо-

ти в умовах цього підп-

риємства персонал; 

– ефективніша підгото-

вка керівних кадрів; 

– підвищення культур-

ного рівня персоналу; 

– орієнтація на роботу в 

команді. 

 

Таким чином, стає зрозумілою необхідність правильного 

підбору кандидатури на роль наставника як важливого кроку у 

реалізації наставництва. Зорієнтуватися на даному етапі органі-

зації системи наставництва допоможе напрацювання чітких 

критеріїв оцінки та переліку ключових характеристик, що допо-

можуть зробити правильний вибір і отримати максимальний 

ефект від впровадження системи [1]. 
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Таблиця 3 

Орієнтири для підбору наставників 

Характеристика / 

показник 

Прояв 

Високий рівень лоя-

льності до організації 

Співробітник є носієм ключових цінностей корпо-

ративної культури. Дотримується правил і норм, 

бере на себе відповідальність і проявляє гнучкість 

Системне уявлення про 

роботу свого підрозділу 

і організації в цілому 

Співробітник чітко уявляє особливості діяльності 

різних структурних підрозділів організації і взає-

мозв’язок між ними 

Значний досвід у 

професійній діяльнос-

ті 

Співробітник має серйозний стаж на посаді і бага-

тий практичний та життєвий досвід. Має авторитет 

у керівництва і колег, які вважають його думку 

авторитетною 

Бажання бути настав-

ником 

Співробітник має щире прагнення допомагати 

підопічному, сприяти його особистісному та про-

фесійному росту 

Готовність інвестува-

ти свій час у розвиток 

іншої людини 

Для співробітника прагнення допомагати являється 

безумовною цінністю 

Здатність до констру-

ктивної критики і 

зворотного зв’язку 

Співробітник здатен давати оцінку діям підопічно-

го задля покращення його роботи – з конкретними 

порадами та рекомендаціями 

Здатність до особисті-

сного професійного 

зростання, прагнення 

навчатись 

Співробітник демонструє бажання і здатність за-

своювати щось нове, підвищувати кваліфікацію і 

результативність, являється експертом для інших 

Комунікабельність Співробітник вміє знаходити спільну мову з коле-

гами 

Лідерство Співробітник здатен захопити, повести за собою і 

підібрати правильні слова для мотивації інших 

Вміння вибудовувати 

комфортні робочі 

відносини 

Співробітник не допускає конфліктних ситуацій у 

спілкуванні, а якщо вони виникають, вміє констру-

ктивно їх вирішити 

 

Досвід показує, що отримання задоволення від ролі наста-

вника є однією з головних причин, чому досвідчені працівники 

беруть на себе відповідальність стати наставником – незважаючи 

на всі складнощі і додаткове навантаження. Наставництво часто 
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є атрибутом визнання професіоналізму, делегування повнова-

жень, беззаперечною ознакою авторитетності в соціальній ієрар-

хії організації та проявом довіри з боку керівництва. 

Така діяльність включає в себе не тільки навчання нових 

працівників, але й власний особистісний розвиток наставника: 

реалізація наставництва підвищує мотивацію самого наставника, 

за рахунок успішного виконання нових функцій зростає його 

особисте задоволення від праці. 

Продумана та належним чином підготовлена система на-

ставництва є не тільки ефективним механізмом адаптації нових 

працівників, але й дієвим інструментом розвитку особистісних 

якостей працівників, їх лідерського потенціалу. 

До змісту поняття «лідерський потенціал» автори сучасних 

досліджень включають виявлені та приховані можливості люди-

ни, які вимагають розкриття та розвитку. Протягом життя люди-

на не завжди може проявити всі свої можливості, не маючи пев-

них умов, що сприяють цьому процесу [6] . 

Лідерський потенціал розглядається як можливість і готов-

ність індивіда до ефективної лідерської поведінки. На думку 

М. Кирсанова, лідерський потенціал – це соціально-психологічна 

характеристика особи, що відображає і ситуаційно обумовлює 

здатність індивіда до успішного здійснення лідерства. У свою 

чергу, І. Дригіна під поняттям «лідерський потенціал» розуміє 

якісну характеристику особистості, що визначає сукупність внут-

рішніх потреб, можливостей, ціннісного відношення, які сприя-

ють досягненню такого рівня інтеграції компетентності, відпові-

дальності, активності, можливостей, що забезпечує її провідний 

вплив на членів групи при спільному вирішенні завдань в різних 

сферах життєдіяльності [5]. 

Аналіз орієнтирів, що використовуються у процесі підбору 

критеріїв на визначення кандидатури наставника (таблиця 3), 
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дає можливість зробити висновок, що людина, з таким набором 

характеристик, це особистість з вираженим лідерським потенці-

алом, яка, реалізовуючи свідомо обрану наставницьку місію, на-

буває або підвищує власні компетенції (таблиця 1), розвиває осо-

бистісні якості та вдосконалює професійні навички. 

З 2018 року у Київському університеті імені Бориса Грінче-

нка активно впроваджується система наставництва як форма 

роботи з прийнятими на роботу новими працівниками, а також з 

працівниками, які переведені на іншу посаду. 

Вченою радою Університету Грінченка затверджено «По-

ложення про адаптацію новопризначених науково-педагогічних 

співробітників», в якому чітко визначені основні дійові особи, 

функції та повноваження учасників процесу адаптації всіх нових 

працівників, які приходять працювати в Університет Грінченка. 

Відповідно до Положення, адаптація здійснюється з метою спри-

яння швидкому й ефективному пристосуванню нових викладачів 

до особливостей навчальної, наукової, організаційної та методи-

чної роботи в Університеті. Наставництво – форма адаптації но-

вих співробітників Університету з метою якнайшвидшого оволо-

діння навичками викладацької роботи та залучення до корпора-

тивної культури організації. 

Згідно Положення розроблено систему впровадження з ви-

значеними суб’єктами та окресленими завданнями: введення 

нового працівника в організацію, у колектив, у посаду. 

Введення в організацію здійснюється співробітниками ННЦ 

розвитку персоналу та лідерства шляхом проведення адаптацій-

них тренінгів для нових працівників на початку нового навчаль-

ного року; введення у колектив здійснюється керівником структу-

рного підрозділу/кафедри, куди прийшов новий працівник; вве-

дення у посаду здійснюється визначеним і підготовленим настав-

ником у структурному підрозділі, де є новий викладач (рис. 1). 
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Рис. 1. Система адаптації нових співробітників Університету Грінченка 

 

До наставництва залучаються найкращі та найдосвідченіші 

викладачі Університету. У Положенні в розділі «Організація на-

ставництва» чітко прописані критерії підбору наставника універ-

ситету та питання організаційного супроводу його діяльності. 

Важливою і необхідною умовою є бажання і готовність ви-

кладача проводити таку наставницьку діяльність, наявність осо-

бистісних характеристик та якостей, які допоможуть йому ефек-

тивно ділитися своїм професійним досвідом. На рисунку 2 пред-

ставлені критерії підбору наставника, які зазначені в Положенні. 

Важливо зазначити, що в Університеті Грінченка одним із важ-

ливих критеріїв є отримання високого балу за результатами ан-

кетування «Викладач очима студентів» (не нижче 4,2). Дане анке-

тування проводиться анонімно серед студентів Університету та 

дозволяє в підсумку оцінити професійні компетентності викла-

дача за п’ятибальною шкалою. 
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Рис. 2. Критерії відбору наставника в Університеті Грінченка 

 

Відповідно до Положення, для успішної реалізації своєї но-

вої діяльності наставник має право: обирати методи роботи з 

новим викладачем для ефективного оволодіння ним професій-

ними знаннями, вміннями та навичками; контролювати відпові-

дальне ставлення нового викладача до проходження наставницт-

ва, виконання усіх поставлених завдань; брати участь в обгово-

ренні питань, пов'язаних з наставництвом в Університеті; вноси-

ти пропозиції керівнику структурного підрозділу про заохочення 

нового викладача, накладення на нього дисциплінарного стяг-

нення; звертатися з заявою про зняття з нього обов'язків викла-

дача-наставника. 

Нижче, на рис. 3, перераховано завдання, які виконує на-

ставник для сприяння більш швидкій адаптації нового викладача 

у його новій професійній діяльності, що, в свою чергу, вимагає 

від наставника певних компетенцій. 
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Рис. 3. Завдання наставника у впровадженні системи адаптації 

 

Важливим фактором у розвитку системи наставництва є під-

тримка з боку керівників підрозділів і залучення їх до певних за-

вдань. Мотивацією для керівників є усвідомлення, що розвиток 

компетенцій у викладачів-наставників їхніх кафедр/факультетів у 

процесі виконання даної роботи є запорукою підвищення їхньої 

кваліфікації, розвиток професійного й особистісного потенціалу. 

До мотивуючих факторів для викладача-наставника відно-

ситься те, що наставництво зараховується йому у навантаження 

як виконання організаційної роботи у кількості 25 годин. Вико-

нання цього навантаження розраховане на три місяці (вересень-

листопад). 

Протягом всього періоду реалізації наставницької діяльно-

сті викладач- наставник тісно співпрацює з керівником підрозді-

лу/кафедри щодо планування та супроводу адаптації нового пра-

цівника. Наставник розробляє індивідуальний план наставницт-

ва для нового працівника з урахуванням рівня його професійної 

підготовки та в подальшій роботі може його узгоджувати та ко-

ректувати з керівником підрозділу. 



234 

Протягом трьох навчальних років з 2018 по 2020 роки до 

системи наставництва долучилися 22 викладачі Університету 

Грінченка, які пройшли етап підбору на своїх кафедрах та підго-

товку у настановчих тренінгах, які проводили спеціалісти під-

розділу роботи з персоналом університету. Викладачі- наставни-

ки отримали методичні рекомендації та певний методичний 

інструментарій, який дає їм змогу ефективно планувати, моніто-

рити та оцінювати роботу своїх підопічних – нових викладачів 

Університету. 

У процесі підведення підсумків впровадження системи на-

ставництва завідуючі підрозділів/кафедр та працівники ННЦ 

розвитку персоналу та лідерства визнали позитивний вплив реа-

лізації наставництва на особистісні і професійні навички викла-

дачів-наставників, розвиток їх лідерського потенціалу. 

Отже, підводячи підсумок представленого в нашій публіка-

ції матеріалу щодо запровадження системи наставництва в 

практику роботи з персоналом ЗВО, хочемо зробити декілька 

узагальнень. 

Для успішного впровадження системи наставництва вищий 

освітній заклад повинен мати свою систему підготовки тих спе-

ціалістів, які будуть реалізовувати цю діяльність безпосередньо 

на робочому місці, у своєму навчальному підрозділі/кафедрі. 

Така підготовка повинна враховувати особистісний потен-

ціал та розвиток того спеціаліста, який буде практично першим 

представляти свій навчальний заклад для нового працівника. 

Своїм прикладом наставник відображає, демонструє на-

вчальний заклад, впливає на його імідж своєю культурою спілку-

вання, створює його цілісний образ своїми моральними засада-

ми, принципами та якостями. Така відповідальність формує пев-

ні вимоги до кандидатури наставника та його навчання. 
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Важливим етапом у організації та впровадженні даної ро-

боти є зазначення необхідності виявлення особистостей, яким 

притаманні виражені лідерські якості, з метою залучення їх до 

подальшої підготовки для належного виконання наставницької 

місії. Це створить додаткові можливості для розвитку справжніх 

високопрофесійних, відповідальних викладачів, які були б ліде-

рами і успішно працювали на розвиток вищої освіти, відрізняли-

ся високим професіоналізмом та відповідальністю за якість осві-

ти та орієнтувалися на високі стандарти навчально-виховної, 

науково-дослідної, організаційної і методичної роботи свого 

університету, практично впроваджували принципи і засади кор-

поративної культури навчального закладу. 

Для отримання позитивних результатів система наставниц-

тва закладу вищої освіти має бути пов’язана з системою підви-

щення ефективності діяльності та кваліфікації викладачів і вклю-

чати програми підготовки наставників. Дані програми мають вра-

ховувати, що реалізація наставницької діяльності створює можли-

вість розвитку лідерського потенціалу викладачів-наставників, а 

тому важливо включати такий компонент у їх зміст. 
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У статті представлено міркування авторів, щодо необхіднос-

ті формування навичок асертивної поведінки педагогів у закладах 

вищої освіти. Асертивність розглядається як альтернатива мані-

пулятивної поведінки і негативного комунікативного впливу. 

В умовах сучасного переходу освітнього процесу на зміша-

ну форму навчання виникає потреба зміни стилю взаємодії між 

викладачем та студентом. Згідно з Рекомендацією Міністерства 

науки і освіти України щодо впровадження змішаного навчання 

у закладах фахової передвищої та вищої освіти [7], йдеться про 

нагальну потребу вдосконалення професійного розвитку викла-

дачів, оскільки саме вони є ключовим фактором успіху, забезпе-

чуючи змістове наповнення та взаємодію студентів на курсі. 

Успішна реалізація навчання у змішаному форматі передусім за-

лежить від готовності викладача адаптувати свій підхід до подачі 

https://www.hse.ru/org/persons/6549358
https://publications.hse.ru/articles/?mg=67459513
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матеріалу, методів викладання й розуміння ролей викладача та 

студента у навчальному процесі. По суті йдеться про формування 

асертивної поведінки викладачів, як ключової умови успішної 

реалізації змішаного навчання. 

Ми вважаємо, що в умовах глобалізації та розвитку конку-

рентного соціального середовища дуже важливим є розвиток 

асертивної поведінки особистості в закладах освіти, зокрема 

особистості педагога у вищій школі. Сучасні викладачі потребу-

ють розвитку асертивної поведінки та мають мотивацію до оно-

влення своїх комунікативних навичок, які є невід’ємною складо-

вою асертивності. 

Наші cпостереження за роботою викладачів, які проводи-

лися під час вебінару «Розвиток асертивності у викладачів уні-

верситетів» у рамках програми підвищення кваліфікації викла-

дачів Київського Університету імені Бориса Грінченка, виявили 

певні суперечності, які виникають у роботі викладачів ЗВО. 

А саме – напередодні вебінару проводилося опитування викла-

дачів (у формі анкетування) щодо того, який стиль вони викори-

стовують у своїй викладацькій діяльності. Більшість відповіли, 

що обирають саме асертивний стиль та демонструють асертивну 

поведінку у роботі зі студентами. Але аналіз роботи тих самих 

викладачів під час вебінару-тренінгу показав, що вони діють 

ригідними методами і не впроваджують асертивність у своїй 

практичній діяльності. До того ж переважна більшість навіть не 

усвідомлює зміст цього поняття. Отже, можемо констатувати, що 

використання асертивної поведінки викладачами, усвідомлення 

її властивостей і проявів є не достатнім для організації ефектив-

ної взаємодії зі студентами. На нашу думку, одна з проблем по-

лягає у відсутності або недостатній доступності джерел для здо-

буття інструментів, що сприяють розвитку асертивності. 
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Мета нашої публікації полягає в тому, щоб на теоретично-

му рівні проаналізувати розвиток асертивної поведінки виклада-

чів у закладах вищої освіти та надати рекомендації щодо її вдос-

коналення. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Аналізуючи 

невеликий доробок досліджень щодо проблеми асертивної пове-

дінки, звертаємо увагу на наукові роботи С. В. Герасіна [4], Р. Ал-

берті [10]. Також на проблемі маніпулятивної поведінки зосере-

дився у своїх дослідженнях Р. Чалдіні [9] К. Роджерс [6], П. Вацла-

вік [3] і Ф. Фон Тун [8] у науковому доробку представили дослі-

дження від англійського дієслова assert (наполягати, стверджува-

ти, заявляти). Це пряма відкрита поведінка, яка не має на меті 

вчинення будь-якої шкоди іншим людям [2]. До синонімів асер-

тивності відноситься ефективна комунікація, емоційна та соціа-

льна компетентність, соціальна сміливість. 

В. Каппоні розглядає асертивність як гармонійне поєднан-

ня особистісних якостей людини, що відображаються у світогляді 

й позитивному налаштуванні на життя та проявляються у вмін-

нях і навичках ефективної взаємодії. Асертивність – це спосіб 

організації своєї поведінки, уміння формулювати особистісні 

потреби й бажання, амбіційність у досягненні цілей, повага до 

людей, а головне – повага і любов до себе [5]. 

У нашій публікації під асертивністю ми розуміємо особис-

тісну властивість, яка виражається у здатності людини конструк-

тивно відстоювати свої права, захищати власні інтереси, незале-

жно формулювати і відстоювати свою думку, вільно висловлюва-

ти свої почуття, не порушуючи межі іншої людини [6]. 

З позиції аналізу методологічних підходів асертивність до-

сліджується в двох напрямках – біхевіоризмі та гуманістичному 

спрямуванні. Поведінкова орієнтація в центр ставить формуван-

ня навичок впевненості, а гуманістична – розвиток потенціалу 
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особистості через зміну світогляду. Однак у будь-якому випадку всі 

програми соціально-психологічного тренінгу націлені на розвиток 

здатності людини бути твердою, чесною та дружелюбною [2]. 

Автори публікації по більшості суголосні з поглядами 

А. Солтера, представника біхевіоризму, який описував асертив-

ність як певний спосіб поведінки особистості, що супроводжу-

ється почуттям поваги до власної індивідуальності та емоційно 

ціннісним ставленням до інших людей [1]. Ми погоджуємось з тим, 

що найважливішою умовою розвитку асертивності є почуття 

самоповаги, що проявляється в адекватній самооцінці і позитив-

ному сприйманні інших людей; усвідомленні власних прав і зо-

бов’язань; розумінні потреб та інтересів, цілей, намірів і шляхів 

подальших дій; здатність відкрито без страху й напруги заявляти 

про себе; поважне ставлення до прав та інтересів інших людей; 

уміння переконувати, завойовувати прихильність, звертатися за 

порадою чи допомогою до людей; спроможність домовлятись 

і формувати партнерські стосунки. 

Як показав проведений аналіз наукових джерел, проблему 

формування асертивної поведінки у викладачів ЗВО у публікаці-

ях висвітлено доволі обмежено. Саме цей факт спонукав нас до 

написання даної наукової статті, в якій ми плануємо показати 

необхідність усвідомлення та використання у своїй професійній 

діяльності асертивної поведінки. 

Очевидно, що особистість викладача має значний психоло-

го-педагогічний вплив на студентів під час навчального процесу. 

Комунікативні навички, уміння, установки педагога формують 

зміст його поведінки під час викладацької діяльності. 

Асертивна поведінка викладачів ЗВО, по суті, виражає 

стиль спілкування «на рівних», заснований на принципах взаємної 

поваги, партнерства, толерантності. Противагою асертивній по-

ведінці викладача є агресивна, пасивна поведінка, маніпуляція, 
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невпевненість, соціальний страх, нерішучість та ін [10]. Асертив-

на поведінка виключає пасивність і агресію. Пасивність – уни-

кання конфліктів, збереження нейтралітету, конформна позиція. 

Агресивність – створення конфліктів, напади, порушення меж 

навколишнього соціального середовища. Маніпуляції можуть 

бути включеними як в пасивну, так і в агресивну поведінку ви-

кладача. 

Асертивна поведінка викладачів ЗВО має таку структуру: 

1) Демонстрація самоповаги і поваги до інших людей. 

2) Ефективне спілкування. У даному випадку головними є 

три якості: чесність, відкритість і прямолінійсть під час розмови, 

але не за рахунок емоційного стану іншої людини. 

3) Демонстрація впевненості та позитивної установки. 

4 ) Вміння уважно слухати і розуміти. 

5 ) Переговори і досягнення робочого компромісу. 

6 ) Пошук простих виходів зі складних ситуацій [4]. 

Маніпулятивна поведінка викладачів ЗВО – це вплив на 

співрозмовника або слухацьку аудиторію з метою досягнення 

своїх прихованих намірів і цілей. Маніпуляції можуть відбувати-

ся як на свідомому, так і несвідомому рівнях, які в будь-якому 

випадку спрямовані на приховане управління іншими людьми. 

По суті викладач-маніпулятор спілкується без відкритої демон-

страції своїх істинних цілей у взаємодії [9]. 

Оскільки маніпулятивна поведінка значно знижує якість 

спілкування в освітньому середовищі ЗВО і навіть може мати 

травматичний ефект, актуалізується необхідність розвитку асер-

тивності у викладачів. Тому виникає нагальна потреба запрова-

дження асертивності як альтернативи маніпуляціям у комуніка-

ції викладачів, студентів, педагогічних працівників тощо. 

У нашій публікації представлено аналіз досвіду розвитку 

асертивної поведінки викладацького складу Київського універ-
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ситету імені Бориса Грінченка в межах Програми підвищення 

кваліфікації. 

Розробка і включення тренінгів з розвитку ассертивності в 

Програму підвищення кваліфікації викладачів є актуальною з 

цілого ряду причин. Зокрема, формування асертивної поведінки 

зумовлено трансформаціями, які відбуваються у навчальному 

процесі. А саме: в умовах використання дистанційної форми 

навчання зростає необхідність змінювати стиль викладання, фо-

рму взаємодії між викладачем та студентом. Від викладача вима-

гається більше концентрації на студентові, довіра до нього та 

готовність поділяти відповідальність за результати навчального 

процесу. Це передбачає прийняття особистісних властивостей 

студента, вміння побудувати таку комунікацію, яка б створювала 

умови для партнерської взаємодії. 

Однак, як показує практика, асертивна поведінка й досі 

сприймається викладачами ЗВО як використання правил етике-

ту, демонстрація форми ввічливості, декларування морально-

етичних норм. Викладачі впевнено вкладають у зміст асертивно-

сті такі складові, як інтелект, особистий авторитет, виховні но-

тації, зухвалість. Багато хто з сучасних викладачів використовує 

маніпуляції у своїй роботі зі студентами задля отримання від 

них бажаних результатів навчання. Комунікація таких виклада-

чів зводиться здебільшого до технологічного, інформаційного, 

мовленнєвого аспекту означення спілкування як суто технологі-

чного засобу передачі інформації. Таким чином відбувається 

формування асертивності-перевертня, а насправді асертивність 

підміняється маніпуляцією. 

Хоча образ викладача не включає в себе ознаку маніпуля-

тивної поведінки, але, як показує практика, варто закцентувати 

на значенні поняття асертивності, показавши його критерії та від-

мінності у порівнянні з іншими формами взаємодії. Асертивність 
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викладача – це партнерська взаємодія, саме через прояви асер-

тивності можливо досягти найвищих результатів у навчанні та 

спілкуванні зі студентами. 

У тренінгах з асертивності, які включено до Програми під-

вищення кваліфікації викладачів Київського університету імені 

Бориса Грінченка, ми ставимо за мету показати викладачам, що 

асертивна поведінка формує високу комунікативну компетент-

ність, повагу до особистості і цінностей студентів, ввічливе став-

лення, гнучкість, етичність, вміння чітко і зрозуміло відстояти 

власні інтереси, високий рівень емоційного інтелекту, екологічне 

збереження меж міжособистісного спілкування. В роботі з трені-

нговими групами прагнемо використовувати логічні та лаконічні 

інструменти, такі, наприклад, як схема «Квадрат» Ф. Шульц фон 

Тун [8]. Цю схему було створено як допоміжний інструмент для 

тих, у кого спілкування є базовою професійною компетентністю 

(педагоги, психологи, керівники). 

Ф. Шульц фон Тун виділив чотири сторони спілкування, що 

створюють так званий «комунікативний квадрат», який включає 

саморозкриття, фактичний зміст повідомлення, емоційне став-

лення і заклик. Відправник повідомлення (комунікатор) завжди 

стикається з питанням, як подати себе відповідно змісту повідо-

млення, ставлення один до одного або того, до чого відправник 

прагне спонукати одержувача повідомлення (реципієнта). Під-

вищувати якість спілкування Ф. фон Тун пропонує через уміння 

подивитись на комунікацію очима співрозмовника, зрозуміти 

позицію співрозмовника, продовжити комунікацію з урахуван-

ням потреб реципієнта, тобто одержувача повідомлення, у від-

повідності з власними потребами [8] (рис.1). 
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Факт 

 Саморозкриття  Заклик 

 
Ставлення 

Рис. 1. Схема «Комунікативний квадрат». Автор Ф. Шульц фон Тун. 

 

На нашу думку, схема є цінною тому, що, в першу чергу, 

показує можливість зрозуміти співрозмовника. Суть її полягає у 

тому, що одержувач інформації не має сприймати її лінійно (од-

нобоко). Кожне повідомлення дає нам розуміння про того, хто 

його надсилає, його емоційний стан, ставлення до отримувача та 

вплив на нього. Звертаємо увагу, що фактичний зміст повідомлення 

може бути й не настільки важливим, як інші складові. Наприклад, 

можна сказати фразу «Я вас розумію!», заклавши в неї негативне 

ставлення або демонстрацію образи. В такому разі не варто ро-

зуміти буквально почуту фразу, а спробувати розібратися зі спів-

розмовником на рівні «Ставлення» або «Саморозкриття» [8] 

У процесі роботи з викладачами, в рамках Програми під-

вищення кваліфікації, використання схеми «квадрат» в комуні-

кації значно підвищує ефективність взаємодії викладачів зі сту-

дентами. Застосовуючи у своїй практиці схему «квадрат», викла-

дачі краще могли розуміти студентів, сприймали інформацію, 

враховуючи усі аспекти комунікативного посилання. Це сприяє 

розвитку партнерських стосунків між викладачем та студентом, 

які в свою чергу є проявом асертивності та будуються на повазі 

та спільній відповідальності обох учасників комунікативного 

процесу, оскільки сьогодні навчання вимагає від обох сторін-

учасників застосовувати форму партнерської взаємодії, яка саме 

ґрунтується на асертивності. 

Отже, матеріали та спостереження, які були представлені в 

публікації, не вичерпують усієї проблематики розвитку асертивної 

повідом-

лення отримувач 



244 

поведінки викладачів у закладах вищої освіти, однак, показують 

необхідність подальшого розвитку формування асертивності на 

практиці. 

Безперечним є той факт, що використання асетривної по-

ведінки у викладача відповідно формує асертивну поведінку у 

студентів. Спираючись на наші спостереження, можемо ствер-

джувати, що асертивна поведінка студента є наслідком асертив-

ної поведінки викладача. 

Наші подальші дослідницькі розвідки будуть спрямовані на 

розробку та запровадження тренінгів з розвитку асертивності, 

підвищення комунікативних навичок у системі підвищення ква-

ліфікації викладачів ЗВО. 
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Динаміка, невизначеність, непередбачуваність, складність і 

неоднозначність сучасного суспільства дозволяє стверджувати, 

що проблема творення професійної кар’єри буде актуальною 

впродовж усього активного життя людини. Реалії, в яких відбу-

вається професійне становлення української молоді, ускладнене 

військовими діями, міграційними процесами, погіршенням еко-

номічного стану в країні, зростанням безробіття. Все це підви-

щує роль побудови кар’єри вже під час шкільного навчання та 

перебування на студентській лаві. 

Потреба оптимізації умов для творення професійної кар’єри 

особистості обґрунтована в багатьох нормативних документах, 

зокрема: Закон України «Про загальну середню освіту»; Державний 
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стандарт базової і повної середньої освіти; Концепція профіль-

ного навчання в старшій школі; Наказ МОН України «Про за-

твердження типових навчальних планів для організації профіль-

ного навчання у загальноосвітніх закладах»; Національна докт-

рина розвитку освіти в Україні. 

У державному стандарті базової і повної середньої освіти 

зазначено, що метою базової середньої освіти є розвиток приро-

дних здібностей, інтересів, обдарувань учнів, формування ком-

петентностей, необхідних для їх соціалізації та громадянської 

активності, свідомого вибору подальшого життєвого шляху та 

самореалізації, продовження навчання на рівні профільної осві-

ти або здобуття професії [14]. 

У Національній доктрині розвитку освіти України одним з 

пріоритетних завдань визначено – формування соціально зрілої 

творчої особистості, громадянина України і світу, підготовка 

молоді до свідомого вибору сфери життєдіяльності [16]. Вище 

зазначене актуалізує проблему творення професійної кар’єри 

особистості під час навчання. 

Згідно з офіційними статистичними даними, в Україні 50-

78% студентів не працюють за обраною ними спеціальністю [15, 

с. 80]. Причиною є відсутність систематичної роботи з розвитку 

професійної кар’єри учнів і студентів, як наслідок, ми маємо ве-

ликий відсоток випускників, які не бажають працювати за набу-

тою спеціальністю, оскільки упродовж навчання зрозуміли, що 

вона їм насправді нецікава. 

Проведене нами опитування серед студентів другого і 

п’ятого курсів спеціальності менеджмент Київського університе-

ту імені Бориса Грінченка. Вибіркова сукупність склала 24 особи 

(вік 18- 20 років) та 15 осіб (24-40 років) показало, що тільки 6 % 

студентів мають конкретні уявлення про майбутню професію та 

особистий план кар’єрного зростання; 30% вважають, що вони 



247 

будуть працювати за обраною професією, проте планів і розу-

міння свого професійного розвитку не мають; 64 % опитаних 

висловлюють невпевненість у своєму професійному виборі та 

вважають, що за обраною спеціальністю працювати не будуть. 

Узагальнюючи наведені вище дані й наші попередні науко-

ві розвідки, можемо стверджувати, що більшість молодих людей 

переживають значні труднощі у своїй професійній кар’єрі, а са-

ме: незацікавлені обраною професією; в них відсутні перспекти-

ви професійного майбутнього і низька мотивація до навчання; 

проявляється неузгодженість особистих мотивів з обраною спе-

ціальністю; відсутні власні цілі щодо реалізації перспективних 

особистісних і професійних планів; неадекватна самооцінка 

вмінь та навичок; неконструктивне уявлення про способи розви-

тку кар’єри; відсутні уявлення про реальні умови сучасного рин-

ку праці. Все це означає, що ті роки життя, коли молоді навча-

лись у закладах середньої та вищої освіти, не стали інвестицією у 

їхнє професійне майбутнє. 

Отже, усвідомлюючи актуальність творення професійної 

кар’єри особистості під час навчання, ми провели аналіз пробле-

ми й виклали свої міркування в цій публікації. А також поділи-

лися досвідом її вирішення в закладах середньої освіти. На наше 

переконання, робота над творенням професійної кар’єри з учня-

ми в закладах середньої освіти є передумовою самостійного та 

свідомого вибору професії в майбутньому, а також запорукою 

успішного визначення шляхів професійного зростання особисто-

сті та планування кар’єри під час навчання у вищому навчально-

му закладі [13, с. 79-84]. 

Звертаємо увагу, що побудова кар’єри починається з про-

фесійного самовизначення особистості [8, с. 266]. Наукова ж 

площина аналізу проблеми професійного самовизначення є над-
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звичайно широкою, її дослідження лежать на межі психології та 

інших наук (філософії, педагогіки, соціології, андрагогіки). 

У психолого-педагогічній науці професійне самовизначен-

ня частково описується в таких психологічних термінах: глибоке 

розуміння себе (своїх умінь та навичок, здібностей, захоплень, 

можливостей і обмежень), вміння співставити знання про себе та 

світ професій; усвідомлення власних потреб, які формуються в 

ранньому дитячому віці; вирішення внутрішніх протиріч особис-

тості; формування цілісного образу майбутнього на основі жит-

тєвих цінностей, цілей, тощо; вміння приймати проміжні рішен-

ня (сукупність яких і призводить до здійснення професійного 

вибору); постійний пошук та знаходження особистісного сенсу у 

виконуваній діяльності; розширення знань про себе, власні здіб-

ності та формування «Я» образу [8, с. 266]. 

У контекст поняття «професійного самовизначення» пок-

ладено розуміння його як інтегрованого особистісного утворен-

ня, що забезпечує внутрішню готовність особистості до вибору 

професії, усвідомлену і самостійну побудову образу бажаного 

майбутнього, корекцію та реалізацію перспектив власного про-

фесійного розвитку (С. Чистякова, Н. Пряжніков, Е. Гінзберг) [8, 

с. 266]. Представлені підходи розуміння феномену професійного 

самовизначення акцентують увагу на необхідності власної актив-

ності індивіда та усвідомлення особистістю власного внутріш-

нього потенціалу та можливостей його розвитку в професії. Со-

ціальне оточення може підтримати або ж навпаки відторгнути 

активність людини в плані професійного самовизначення. Тому 

особливого значення набуває питання формування сприятливого 

середовища, у якому створюються оптимальні умови для профе-

сійного вибору особистості та побудови кар’єри. 

Важливою умовою створення сприятливого середовища 

для формування професійного самовизначення та побудови 
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кар’єри старшокласників є системність та цілеспрямованість пси-

холого-педагогічного супроводу в єдності трьох напрямів дія-

льності – психодіагностики, формування та розвитку, психоп-

рофілактики та психокорекції через активну спільну взаємодію 

всіх суб’єктів шкільного освітнього середовища (адміністрації, 

педагогів, шкільного психолога, соціального педагога, учнів, 

батьків). 

Освітнє середовище навчального закладу має сприяти фо-

рмуванню здатності до здійснення свідомого та самостійного 

вибору професії протягом життя. Головним завданням побудови 

кар’єри у сучасному мінливому, невизначеному світі є навчити 

старшокласників здійснювати свідомий, самостійний вибір про-

фесії і на основі цього досвіду будувати власну траєкторію про-

фесійного розвитку або ж, в разі необхідності, бути готовим змі-

нити професію. Саме тому робота з учнями має бути спрямована 

на розвиток внутрішніх психологічних властивостей, через які 

проявляється сформованість професійного самовизначення, а 

саме: високий рівень розвитку рефлексивності та вольової орга-

нізації особистості; актуалізації внутрішніх індивідуально зна-

чимих мотивів та ціннісних орієнтацій, інтернальний локус кон-

тролю, наявність реальних власних цілей [7, с. 65-69]. 

З цією метою в закладах загальної середньої освіти необхід-

но реалізовувати комплексну програму психолого-педагогічного 

супроводу формування професійного самовизначення та побу-

дови кар’єри. 

Складовими психолого-педагогічного супроводу є процеси 

психологічної та педагогічної підтримки; допомоги з боку «су-

проводжуючих» педагогів, психологів, наставників, консультан-

тів (І. Дубровіна, О. Газман, В. Слободчиков, А. Мудрик та ін.) 

[4, с. 29–38]. 
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Отже, можемо виділити три основні напрями роботи пси-

холого-педагогічного супроводу формування професійного са-

мовизначення: 

– психодіагностичний (дослідницький інструментарій для 

виявлення рівня сформованості внутрішніх чинників професій-

ного самовизначення особистості); 

– формування та розвиток (цілеспрямований вплив на роз-

виток психологічних чинників професійного самовизначення 

старшокласників); 

– психопрофілактика і психокорекція (надання своєчасної 

підтримки у складних ситуаціях) [8, с. 266]. 

Процес створення сприятливого середовища включає також 

врахування референтних груп, які забезпечують значний вплив 

на формування професійного самовизначення старшокласників. 

До таких традиційно відносять: однолітків, педагогів та батьків. 

Однолітки є референтною групою для підлітків, тому за-

няття з побудови кар’єри мають здійснюватися через викорис-

тання інтерактивних методів навчання, а саме: тренінг; фасилі-

таційні сесії; ділові ігри; тематичні кола. В існуючих карантин-

них обмеженнях це можливо завдяки використанню онлайн сер-

вісів: Google Meet, Zoom, Webex. Проте повноцінно пережити 

емоції, які забезпечує офлайн форма, навряд чи вийде в онлайні. 

Головними принципами роботи з групами старшокласни-

ків-однолітків під час формування професійного самовизначен-

ня є: поважливе ставлення до учнів; відсутність порівняння ста-

ршокласників між собою; безоціночне ставлення до кожного; 

похвала за найменші успіхи; допомога у висловлюванні думок з 

питань, які обговорюються, не нав’язування учасникам своєї 

думки; створення позитивного емоційного клімату, доброзичли-

вої атмосфери під час занять та надання необхідної допомоги; 

сприяння зміцненню стосунків у групі; заохочення менш активних 
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учасників; підкреслення цінності кожного як унікальної особис-

тості [9, с. 78]. 

Педагоги зазвичай є творцями сприятливих психолого-

педагогічних умов для формування професійного самовизначення 

учнів старших класів. Запорукою успішного впливу є обрана пе-

дагогами стратегія. Аналізуючи діяльність педагогів, традиційно 

виділяються три можливі стратегії поведінки: імперативна (по-

казова); маніпулятивна; розвиваюча (Г.Ковальов). Вони мають 

різну силу впливу, і тому варто зупинитися на них детальніше. 

Імперативна (показова) позиція вчителя не дозволяє учням 

приймати самостійні рішення, блокує формування відповідаль-

ності та самостійності, не дозволяє учням розвивати рефлексив-

ність. Така позиція вчителя перешкоджає формуванню психоло-

гічних чинників професійного самовизначення, що унеможлив-

лює здійснення свідомого та самостійного вибору професії 

учнями. Маніпулятивна позиція педагога дозволяє визначити 

відмінності учня тільки на рівні його можливостей (знання, здіб-

ності, вміння). Не враховує потенціал учня та не навчає робити 

самоаналіз, розуміти себе. Замість того, щоб навчити співставля-

ти знання про себе та світ професій, педагог починає нав’язувати 

власну позицію. 

Розвиваюча (суб’єкт-суб’єктна) позиція педагога побудова-

на на основі діалогу, що характеризується відкритістю вчителя 

і учня. Вчитель створює необхідні умови для розширення знань 

учня про себе та формування «Я» образу. Така стратегія педагога 

дозволяє вирішувати виникаючі внутрішні протиріччя учня з 

побудови кар’єри через глибоке розуміння себе та вміння співс-

тавити знання про себе та світ професій. 

Для розвитку суб’єкт-суб’єктної позиції педагогів у межах 

психолого-педагогічного супроводу ефективними є проведення 

тренінгів; фасилітативних сесій; тематичних столів; супервізійних 
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сесії; воркшопів; семінарів-практикумів; круглих столів; кола-

жів; індивідуальних консультацій та ін. [8]. 

В результаті формувального впливу на педагогів вони бу-

дуть володіти такими інструментами: 

– методами, які дозволяють навчити учнів самостійно мір-

кувати, відстоювати свої думки, ставити запитання, бути ініціа-

тивними в набутті нових знань; 

– різними видами надання зворотного зв’язку учням; 

– техніками активного слухання (уточнення, перефраз, 

приєднання, емпатія, віддзеркалення, підсумування, підведення 

підсумків); 

– техніками (інструментами), які дозволяють розвивати в 

учнів навички командної роботи; 

– вмінням керувати власними емоціями та впливати на 

емоції інших людей; 

– прийомами та техніками створення умов для самопі-

знання та розвитку рефлексії в учнів. 

Батьки також здійснюють суттєвий вплив на формування 

професійного самовизначення своїх дітей. Дослідження впливу 

батьківської родини на вибір професії представлено у науковому 

доробку Е. Зав’ялова, Т. Кравченко, Є. Клімов, В. Крюкова, Е. Роу, 

В.Сатір, Л. Холовей та інших. 

Є. Клімов виділив чотири позиції батьків, які не сприяють 

формуванню професійного самовизначення дітей, а саме: 

– позиція уникнення, батьки перекладають всю відповіда-

льність на дитину; 

– надмірна увага та опіка з боку батьків; 

– бажання влаштувати дитину на обрану батьками роботу, 

незгода з вибором дитини; 

– нав’язування батьками власного уявлення про світ про-

фесій та життя дитині. 
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На думку автора, існує лише одна оптимальна позиція ба-

тьків – це створення умов для активного та самостійного профе-

сійного самовизначення дитини. Для реалізації цієї позиції ба-

тькам потрібно володіти необхідними компетентностями [10]. 

Важливим для розуміння сутності та змісту поняття бать-

ківської компетентності є роботи Т. Кравченка. Зокрема, він пе-

ршим використав термін «батьківська компетентність щодо 

професійного самовизначення старшокласників», який включає 

здатність батьків бачити і розуміти реальну ситуацію, в якій зро-

стає і розвивається дитина; докладати зусиль для формування її 

професійного самовизначення у сприятливій атмосфері на осно-

ві знання вікових особливостей, інтересів та здібностей; застосо-

вувати ефективні способи взаємодії з дитиною на основі свого 

самопізнання і самозміни [11, с. 236–240]. 

Серед методів роботи, які сприяють розвитку батьківської 

компетентності щодо професійного самовизначення старшокла-

сників, можна виділити: тренінг; коучинг; індивідуальні консу-

льтації; фасилітаційні сесії; супервізії; тематичні кола. 

Тренінгова форма роботи з батьками видається нам най-

більш ефективною. В процесі тренінгових занять батьки прояв-

ляють активну включеність, мобілізацію їхнього інтелектуально-

го та аналітичного потенціалу. Тренінг також сприяє усвідом-

ленню батьками власної позиції щодо професійного самовизна-

чення дитини; дозволяє переглянути сформовані стереотипи та 

відпрацювати нові моделі поведінки. Хочемо наголосити, що 

тренінг дозволяє навчатись через набуття власного досвіду, кра-

ще один раз зробити щось неправильно, усвідомити та відпра-

цювати це на тренінгу, ніж багато разів чути, як це роблять пра-

вильно інші. 

В нашому досвіді роботи з батьками старшокласників є де-

кілька найбільш ефективних інструментів, один з них – техніка 
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«Коло» [2, с. 14]. Проведення її сприяє залученню всіх до обгово-

рення та вирішення певної проблеми. Техніка доволі проста, але 

водночас дуже ефективна. Учасники сідають за круглий стіл і 

приймають загальні правила роботи: говорити тільки, коли три-

маєш мовник (символічний предмет, що передається з рук в ру-

ки); відноситися з повагою до присутніх, говорити щиро і відвер-

то та дотримуватися теми, що обговорюється. Ведучий по черзі 

ставить запитання, далі по колу кожен, тримаючи мовник у ру-

ках, відповідає на поставлене питання. Варіанти запитань для 

тематичного кола: 

1. Який зараз у вас настрій? (обов’язкове запитання) 

2. Назвіть позитивні риси вашої дитини. 

3. Чи обрала Ваша дитина професію? Що робите (або роби-

ли) для того, щоб створити сприятливі умови для здійснення 

вашою дитиною професійного вибору? 

4. Як ви себе почуваєте після Кола? 

Проведення такого тематичного кола завжди змушує бать-

ків замислитись, що вони роблять та чи достатньо вони роблять 

для професійного самовизначення своєї дитини. Кожен із прису-

тніх має можливість розповісти про власний дослід та збагатити-

ся ідеями та практикою інших відносно створення сприятливих 

умов для професійного самовизначення старшокласників. 

Після проведення тематичного кола у батьків зазвичай 

з’являються запити: «як допомогти самостійно обрати профе-

сію»; «як підвищити впевненість та рішучість підлітків»; «як до-

помогти дитині подолати страх припуститися помилки»; «які є 

сучасні тенденції на ринку професій»; «як налагодити довірливі 

відносини з дитиною»; «що потрібно робити для здійснення са-

мостійного та свідомого професійного вибору»; «як прийняти 

вибір дитини». Робота психолога полягає в тому, щоб спонукати 

батьків знайти відповіді на ці запитання разом із дітьми. 
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Такий приклад роботи з батьками є елементом нашого дос-

віду щодо створення сприятливого середовища для формування 

професійного самовизначення учнів старших класів. 

У перспективі вважаємо надзвичайно важливим напрям 

формування готовності молоді до побудови кар’єри. Починаючи 

зі шкільного навчання й поступово інтегруючись в університет-

ський простір, молоді хлопці й дівчата потребують дієвих орієн-

тирів у творенні власної професійної перспективи. Вже сьогодні 

існують наукові розвідки, які можуть слугувати алгоритмом для 

встановлення маркерів успіху і планування кар’єри. До прикладу, 

алгоритм DOТS – чотири етапи планування кар’єри, які виділяє 

Михайло Крікунов. 

1. Decisions – прийняття рішення щодо свого майбутнього 

професійного шляху. Передбачає аналіз тих варіантів професій-

ноі карьєри, які зацікавили, привабили й прийняття рішення 

щодо власного шляху. Водночас на цьому етапі необхідно визна-

читись із своїми життєвими цілями. 

2. Opportunities – визначення можливостей щодо майбут-

ньої роботи. Збір інформації про різні види професійної діяльно-

сті, потреби в освіті й професійній підготовці, складання дорож-

ньої карти подальших кроків. 

3. Transition – практичні кроки у напряму досягнення цілі – 

реалізація плану. 

4. Self – оцінка себе. Варто оцінити свої особистісні ресур-

си, здібності, уміння, інтереси, цінності, визначити, які риси ха-

рактеру слід розвивати в собі, аби здобути успіх у майбутній 

професії. 

Запровадженя системи DOТS та інших кар’єрних алгорит-

мів у процес підготовки молоді до свідомого професійного вибо-

ру вважаємо значним кроком у розбудову ефективного освітньо-

го середовища в закладах середньої і вищої освіти. 
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В нашій публікації ми представили аналіз актуальних пот-

реб щодо необхідності завчасної підготовки молоді до побудови 

кар’єри в закладах середньої і вищої освіти; описали свій досвід 

системного формування професійного самовизначення старшо-

класників в освітньому середовищі під впливом референтних 

персон і соціальних груп; коротко окреслили напрями розбудови 

перспективи планування кар’єри. 

Аналізуючи вищесказане, можна зробити такі висновки: 

1. Побудова кар’єри починається з свідомого та самостій-

ного вибору професії, здійснення якого залежить від активності 

самої особистості. Відповідальність закладів освіти полягає у 

створенні сприятливого середовища для здійснення професійно-

го вибору особистості та побудови кар’єри учнів. 

2. Організація процесу планування професійної кар’єри у 

вищих навчальних закладах передбачає сприяння визначенню 

конкретних шляхів професійного зростання особистості та пла-

нування кар’єри студентів. 

Подальші наші дослідження буде спрямовано на визначен-

ня методів, принципів, інструментів побудови кар’єри старшок-

ласників і студентів; розробку змістового забезпечення програ-

ми соціально-психологічних тренінгів, рекомендації кураторам 

студентських груп та ін. 
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Сучасна вища освіта постає перед двома викликами: інфор-

матизація економіки та інтернаціоналізація освітнього простору 

[1-6]. В нових умовах трансформується і сама вища освіта, орієн-

туючись на формування у студентів професійних компетенцій, 

аплікабельних  на глобальному ринку праці. Становлення інфор-

маційної економіки актуалізує роль розвитку у студентів умінь 

оперативно опановувати й ефективно працювати з інноваційни-

ми інформаційно-комунікаційними та комп’ютерними техноло-

гіями. В контексті тотальної економічної глобалізації бізнес пот-

ребує фахівців, спроможних комунікувати з іноземними партне-

рами [7]. У свою чергу, це вимагає володіння іноземними мовами 

на високому рівні; і відповідно, підвищеної уваги університетів 

до розвитку іншомовної комунікативної компетенції у студентів. 

Актуальність розвитку іншомовної  комунікативної компетенції 

майбутніх фахівців зростає в умовах інтернаціоналізації вищої 

освіти [8; 9]. Поступ України до інтеграції у світовий науково-
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освітній простір можливий лише на основі модернізаційних змін 

в освітній системі. Серед пріоритетних напрямів таких трансфо-

рмацій Міністром освіти і науки України визначено підвищення 

рівня володіння молоддю іноземною мовою. Володіння інозем-

ними мовами відноситься до базових професійних умінь фахів-

ців, нарівні з умінням користуватись комп’ютером. У ХХІ ст. це 

перетворюється з окремої спеціалізації на одну із ключових ви-

мог роботодавців до працівників. 

Отже, з огляду на вищевикладене приходимо до умовиводу 

про актуальність посилення уваги університетів до розвитку ін-

шомовної комунікативної компетенції майбутніх фахівців, адже 

в умовах інтернаціоналізації та глобалізації вони визначатимуть 

рівень конкурентоспроможності випускників закладів вищої 

освіти на національному і глобальному ринках праці. 

У науковій літературі досліджуються особливості форму-

вання глобальних компетенцій у студентів в епоху глобалізації й 

інтернаціоналізації освітнього простору [8; 9]. Окремі дослі-

дження сконцентровано на вивченні специфіки викладання іно-

земних мов в епоху глобалізації [10]. Дослідження інтернаціона-

лізації українських університетів у розрізі англійської мови було 

здійснено Родом Болайто та Річардом Вестом у рамках реалізації 

проекту Британської ради в Україні , «Англійська мова для уні-

верситетів». Цим дослідженням передбачалось проведення рівня 

володіння іноземними мовами викладачами, студентами і керів-

никами 15 українських закладів вищої освіти. Сформульовані у 

згаданому звіті висновки сконцентровані на підвищенні рівні 

володіння іноземними мовами. Однак, авторами недостатньо 

уваги приділено перспективності застосування інтерактивних 

методів та сучасних інформаційних технологій у викладанні іно-

земних мов. 
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Різні аспекти інформатизації освітнього процесу розкри-

ваються у низці наукових публікацій, зокрема електронне на-

вчання та підхід мультимедіа [10-13]. Таким чином, більшість 

існуючих публікацій сконцентровано або на питаннях підготовки 

фахівців, конкурентоспроможних в глобалізованому економіч-

ному середовищі; або на питаннях удосконалення підходів до 

викладання іноземних мов із задіянням новітніх інформаційних 

технологій. Поряд із цим, на нашу думку, увагу необхідно звер-

нути на комплексне дослідження питання розвитку іншомовної 

комунікативної компетенції студентів, детермінованого факто-

рами інтернаціоналізації та інформатизації вищої освіти. 

При проведенні констатуючого етапу педагогічного експе-

рименту використаного методи анкетування та інтерв’ювання 

респондентів. Розроблена авторами анкета є анонімною; склада-

ється із 11 питань, включаючи 3 питання загального характеру 

(визначення факультету, курсу та статі респондентів) і 8 закри-

тих і відкритих запитань. Релевантних суті проведеного дослі-

дження питання анкети: Чи брали Ви участь в міжнародних про-

ектах з виїздом за кордон? Якщо брали участь в іноземних проек-

тах, то яка була їх мета? Чи хотіли б Ви брати участь у міжнарод-

них проектах з тимчасовим виїздом за кордон та чому? На Вашу 

думку, які є головні бар’єри на шляху участі студентів в іноземних 

проектах? Оцініть свій рівень володіння іноземною мовою. Що, на 

Вашу думку, варто вдосконалити у викладанні іноземних мов? 

Анкетування, тестування, інтерв’ювання проводилось у Че-

рнігівському національному технологічному університеті протя-

гом першого семестру 2018- 2019 навчального року (вересень-

грудень 2018 р.). Респондентами виступали 245 студентів універ-

ситету IV курсу фінансово-економічного факультету (76 осіб), 

обліково-економічного факультету (57 осіб), факультету елект-

ронних та інформаційних технологій (72 особи), факультету 
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соціальних технологій, оздоровлення та реабілітації (40 осіб). 

При формуванні групи респондентів ми дотримувались 4 умов: 

– залучення до анкетування представників гуманітарних 

(майбутні фахівці з фінансів, банківської справи, аудиту, оподат-

кування, соціальної роботи) і технічних (майбутні фахівці з ін-

формаційних технологій, кібер-безпеки, комп’ютерних систем, 

програмної інженерії, фізичної реабілітації); 

– студенти 4 курсу, оскільки вони потенційно мали низку 

можливостей для участі в міжнародних проектах (пройшли адап-

таційний період в університеті, набули професійні знання і на-

вички, інтегрувались в дослідницький процес на міжнародну 

діяльність університету, розширили власний кругозір, налагодили 

контакти та зворотній зв'язок з міжнародним відділом універси-

тету); 

– студенти бакалаврату, які бажають вступити до магістра-

тури (для такої категорії студентів актуальною є необхідність ви-

вчення іноземної мови – для вступу на магістерську програму); 

– студенти IV курсу, оскільки вони спроможні порівнюва-

ти, оцінювати й формулювати власні судження щодо застосову-

ваних викладачами педагогічних методів і технологій (зокрема, 

при викладанні іноземних мов). 

Обробка результатів педагогічного експерименту здійсню-

валась при використанні методів агрегування, а також системно-

го, математичного і статистичного аналізу. Для візуалізації задля 

наочності представлення отриманих результатів застосовано 

графічний метод. 

Дослідження ґрунтується на провідному польському досві-

ді; для педагогічного експерименту обрано Чернігівський націо-

нальний технологічний університет (Україна) з огляду на високу 

динамічність розвитку та міжнародної діяльності та, відповідно, 
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високу актуальність розвитку іншомовної комунікаційної ком-

петенції його студентів. 

Проведений констатуючий етап педагогічного експериме-

нту засвідчив наступні результати: 

1. Участь студентів у міжнародних проектах з виїздом за ко-

рдон: лише 8% сукупної кількості респондентів мали такий досвід. 

Варто відзначити, що отриманий результат корелює із загально-

університетськими показниками (рис. 1). 
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Рис. 1. Динаміка кількості студентів-учасників 

міжнародного науково-освітнього простору 

в Чернігівському національному технологічному університеті, осіб 

(Джерело: власна розробка на основі анкетування, проведеного у Чернігівському 

національному технологічному університеті) 

 

У Чернігівському національному технологічному універси-

теті чітко простежується позитивна динаміка в чисельності сту-

дентів-учасників міжнародного науково-освітнього простору – 

27 осіб у 2017 р. проти нульового значення у 2010 р. Однак у від-
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ту окреслені значення є низькими з огляду на сучасну тенденцію 

активної інтернаціоналізації вищої освіти. 

2. Спрямованість (цільова і географічна) міжнародних проек-

тів за участі студентів. Переважна більшість опитаних студентів 

(60%) метою участі у міжнародних проектах визначили стажу-

вання за кордоном. Географічна структура представлена такими 

країнами: Австрія, Азербайджан, Білорусь, Болгарія, Великобри-

танія, Іспанія, Латвія, Литва, Норвегія, Польща, Словенія, Швеція. 

Фінансування студентської академічної мобільності здійснюва-

лось за рахунок коштів партнерських установ, міжнародних ор-

ганізацій і фондів (наприклад, у рамках міжнародної програми 

Erasmus+, тощо). 

3. Мотивація участі у міжнародних проектах з тимчасовим 

виїздом за кордон виявили 89% респондентів. Їх мотивами у бі-

льшості випадків є: розвиток іншомовної комунікативної компе-

тенції, міжкультурних комунікацій; розширення кругозору, здо-

буття нового досвіду; можливість подорожувати; самореалізація; 

перспективи працевлаштування за кордоном. 

4. Бар’єри залучення до міжнародних проектів, на думку опи-

таних студентів (рис. 2): 

– 44% – незадовільний рівень володіння іноземними мовами; 

– 33% – фінансові проблеми (зокрема, витрати на оформ-

лення документів на виїзд за кордон, на проживання, харчуван-

ня, проїзд за кордоном, на придбання навчальної і довідкової 

літератури, оплату послуг Internet і зв’язку, що не покривається 

грантами деяких міжнародних освітніх проектів); 

– 12% – особисті проблеми (сімейні проблеми, власне не-

бажання, лінь, ін.); 

– 9% – незнання, до кого звертатись з питань участі у між-

народних проектах; 

– 2% – інші бар’єри. 
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Рис. 2. Розподіл думок респондентів щодо бар’єрів 

участі студентів у міжнародних проектах 

(Джерело: власна розробка на основі анкетування, проведеного у Чернігівському 

національному технологічному університеті) 

 

5. Рівень володіння іноземними мовами. Тільки 5% опитаних 

студентів оцінили власний рівень володіння іноземним мовами 

як високий, тобто відзначили свою спроможність вільно спілку-

ватись, відсутність труднощів у письмовому вираженні власної 

думки та читанні літератури іноземною мовою. 31% респонден-

тів вказали, що мають низький рівень іноземної мови – лише 

при використанні словника. Більшість студентів (64%) відзначи-

ли середній рівень володіння іноземними мовами та наявність 

певних складностей у письмовому чи усному формулюванні сво-

їх думок. В аналізованому контексті варто акцентувати увагу на 

тому, що, за результатами нашого анкетування, найбільша пи-

тома вага учасників міжнародних проектів спостерігалась саме 

серед студентів факультету електронних та інформаційних тех-

нологій (20% опитаних представників цього факультету). 
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6. Напрями вдосконалень у викладанні іноземних мов. У ході 

проведеного анкетування студенти відмітили побажання щодо 

впровадження новітніх методів навчання (74% респондентів) і 

полегшення курсу іноземної мови (11%) – рис. 3. Окрім цього, 

студенти відзначили рекомендацію щодо збільшення кількості 

аудиторних годин на вивчення іноземних мов і зменшення чисе-

льності студентів у групах, які розвивають власну іншомовну 

комунікативну компетенцію.  

 

 
Рис. 3. Розподіл респондентів за відповіддю на питання 

«Що на Вашу думку, варто вдосконалити у викладанні іноземних мов?» 

(Джерело: власна розробка на основі анкетування, проведеного у Чернігівському 

національному технологічному університеті) 

 

Вважаємо за доречне наголосити на тому, що результати 

анкетування носять суб’єктивний характер та значною мірою 

прив’язані до психологічних чинників (у першу чергу, рівня са-

мооцінки респондентів). 

Результати педагогічного експерименту засвідчили необ-

хідність трансформації підходу до організації процесу викладан-

ня вищої освіти в університетах. Польський досвід [14] доводить, 
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що впровадження інтерактивних методів навчання і сучасних 

інформаційно-комунікаційних технологій є адекватною реакці-

єю університетів на виклики інформатизації суспільства (рис. 4). 
 

 
Рис. 4. Напрями трансформації підходу до формування 

іншомовної комунікативної компетенції студентів університетів у контексті 

інформатизації та інтернаціоналізації вищої освіти 

(Джерело: власна розробка) 
 

Підвищення рівня зацікавленості і вмотивованості студен-

тів до вивчення іноземних мов можна досягнути за таких умов: 

1) модернізація освітнього процесу, оновлення освітнього 

контенту; 
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2) використання інтерактивних методів навчання – запро-

поновані у публікаціях [15-16] методи з огляду на особливості 

сучасного покоління студентів, на нашу думку, доцільно допов-

нити такими: мозковий штурм, рольові ігри, сторітеллінг, відк-

риті дискусії за технологіями , «Світове кафе», «Акваріум», 

«Пазл», «Кластер», групова робота; 

3) забезпечення професійної спрямованості і практичної 

орієнтованості занять з іноземної мови (включаючи метод «case-

study») – у даному аспекті ми цілком поділяємо точку зору [17]; 

4) проведення занять з елементами тренінгу; 

5) підвищення ступеню інформатизованості занять, що пе-

редбачає інтенсифікацію використання сучасних інформаційно-

комунікаційних технологій, мобільних технологій, інших гадже-

тів, можливостей мережі Internet; 

6) впровадження підходу мультимедіа, що передбачає пе-

реведення частини навчального матеріалу в електронну форму, а 

активностей у рамках занять – в он-лайн формат (веб-кейси, 

веб-квести, вебінари, он-лайн тести, ін.); 

7) використання фасилітаційних технологій при викладан-

ні іноземних мов (передумови застосування: рівноправ’я і довіра 

між викладачем і студентами, відкритість і доступність інформа-

ції, креативність учасників, можливість нестандартного вирі-

шення поставленої задачі); 

8) включення тренінгових і коучингових елементів у занят-

тя з іноземної мови; 

9) зміна ролі викладача – від координатора, керівника і ко-

нтролера до ролі тьютора, фасилітатора, тренера, ментора або 

коуча. 

У рамках проведеного дослідження було апробовано дві 

педагогічні технології інтерактивних методів – «Світове кафе» та 

«Акваріум» при викладанні іноземних мов. Технологія «Світове 
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кафе» передбачає групову генерацію ідей з їх мультимедіа-

презентацією та подальшим обговоренням кожної ідеї кожною 

мікрогрупою учасників. Технологія «Акваріум» носить форму 

відкритих дебатів при обговоренні двох нерідко антагоністичних 

ідей – причому допускається зміна ролей учасників у ході занят-

тя. Для апробації було обрано названі технології, оскільки вони 

передбачають проведення відкритих дискусій, включають групо-

ву роботу студентів, дозволяють розвинути креативне мислення, 

вимагають залучення викладача у ролі фасилітатора. 

Окремо варто відзначити, що процес викладання інозем-

них мов у Чернігівському національному технологічному універ-

ситеті відповідає сучасним тенденціям інформатизації: дидак-

тичні матеріали переведено в електронний формат і представле-

но на платформі MOODLE; система тестів з проміжної оцінки 

рівня засвоєння навчального матеріалу та з визначення рівня 

володіння іноземними мовами доступна в режимі онлайн для 

студентів університету; періодично організовуються та прово-

дяться вебінари з носіями іноземних мов, професорами партнер-

ських закордонних університетів. У ході проведеного досліджен-

ня було апробовано використання веб-квестів при викладанні 

англійської мови: розроблено програму веб-квестів, розміщено 

його основні вимоги на платформі MOODLE. Шляхом покроково-

го виконання завдань студенти у мікрогрупах тренували свої 

навички розмовної англійської, готували творчі есе, здійснювали 

пошук інформації на англомовних сайтах. При оцінюванні ре-

зультатів веб-квестів викладачем враховувались якісні (наявність 

граматичних, орфографічних, лексичних, стилістичних) і часові 

(швидкість виконання кожного блоку веб-квесту) параметри. 

Проведене опитування студентів після описаних вище ап-

робацій засвідчило підвищення рівня вмотивованості студентів 

до вивчення іноземних мов. Частка студентів, які оцінюють свій 
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рівень володіння іноземними мовами як низький, скоротилась 

на 13% (з 31% на початку до 18% в кінці експерименту); як серед-

ній рівень – зросла на 7% (із 64% на початку до 71% у кінці екс-

перименту); як високий рівень – збільшилась на 6% (із 5% на по-

чатку до 11% у кінці експерименту). Це дозволяє говорити про 

перспективність дисемінації цього досвіду на рівні університету 

в цілому у довгостроковому періоді. Таким чином, на нашу дум-

ку, формування іншомовної комунікативної компетенції у моло-

ді сучасного покоління можливе лише на основі оптимізованого 

комбінування запропонованих вище методів та інструментів, 

задіяння технік електронної (e-learning) та мобільної (m-

learning) освіти. У підсумку це сприятиме більш повному вико-

ристанню студентами можливостей інтернаціоналізації (акаде-

мічна мобільність, участь у міжнародних освітніх проектах та 

ін.), самореалізації та підвищенню рівня конкурентоспроможно-

сті в умовах глобалізації та інформатизації економіки. На нашу 

переконання, інтернаціоналізація вищої освіти формує дієві 

стимули для студентів до ретельнішого вивчення іноземних мов, 

відкриваючи для них можливості закордонних стажувань і роз-

ширення мережі контактів з іноземними роботодавцями. Дієвим 

інструментом підвищення результативності викладання іноземних 

мов в університетах є інформатизація, що супроводжується 

впровадженням інноваційних інформаційно-комунікаційних тех-

нологій та інтерактивних методів навчання в освітній процес. 

Перспективи подальших досліджень у даному напрямі по-

лягають в розробці й апробації структурно-функціональної мо-

делі розвитку іншомовної комунікативної компетенції студентів 

університетів в умовах інтернаціоналізації та інформатизації 

освітнього простору. 

Таким чином, проведений констатуючий етап педагогічно-

го експерименту підтвердив сформульовані на початку нашого 
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дослідження гіпотези. В умовах інтернаціоналізації освітнього 

простору зростають масштаби студентської мобільності та обся-

ги залучення студентів до імплементації міжнародних проектів. 

Відсутність у випускників закладів вищої освіти досвіду закор-

донних стажувань, навчання в іноземних університетах чи участі 

в міжнародних заходах несприятливо впливає на рівень їх кон-

курентоспроможності при працевлаштуванні. Одним із об’єктивно 

існуючих бар’єрів щодо участі студентів у міжнародних освітніх 

проектах із виїздом за кордон – недостатній рівень володіння 

аплікантами іноземними мовами. Проведене інтерв’ювання сту-

дентів дозволило виявити причини зазначеного: перевантаже-

ність навчального курсу; недостатня кількість аудиторних годин, 

що виділяються на вивчення іноземних мов; завелика чисель-

ність студентів у групах з вивчення іноземних мов; застарілі ме-

тоди викладання іноземних мов (переважно – пасивні), що не 

мотивують студентів до ефективного опанування нового навча-

льного матеріалу. 

У підсумку автори формулюють рекомендацію щодо перс-

пективності використання інтерактивних методів при викладан-

ні іноземних мов (мозковий штурм, кейс-стаді, рольові ігри, тре-

нінгові заняття, сторітеллінг, групова робота, відкриті дискусії за 

технологіями «Світового кафе», «Акваріум», «Шифратор», «Пазл», 

тощо). Інформатизація вищої освіти трансформує навчальний 

процес, зокрема у напрямі впровадження електронної освіти (e-

learning) та мобільної освіти (m-learning), що ґрунтуються на ви-

користанні інноваційних інформаційно-комунікаційних техно-

логій. Такі трансформації дозволять підвищити рівень зацікав-

леності та вмотивованості студентів до вивчення іноземних мов 

і, відповідно, забезпечать удосконалення існуючих педагогічних 

підходів до розвитку іншомовної комунікативної компетенції 

майбутніх фахівців в університетах. 
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впевненості, креативності, самонавчання та саморозвитку, ко-

мунікативні навички, ініціативність та ін. 

Відповідно до Закону України «Про соціальні послуги», 

складні життєві обставини – це такі обставини, що об'єктивно 

порушують нормальну життєдіяльність особи, наслідки яких во-

на не може подолати самостійно (інвалідність, часткова втрата 

рухової активності у зв'язку зі старістю або станом здоров'я, са-

мотність, сирітство, безпритульність, відсутність житла або ро-

боти, насильство, зневажливе ставлення та негативні стосунки в 

сім'ї, малозабезпеченість, психологічний чи психічний розлад, 

стихійне лихо, катастрофа тощо) [8]. 

Закон України «Про внесення змін до деяких законів Укра-

їни щодо надання соціальних послуг» від 15 березня 2012 року № 

4523-VI визначає, що складні життєві обставини – це «обстави-

ни, спричинені інвалідністю, віком, станом здоров'я, соціальним 

становищем, життєвими звичками і способом життя, внаслідок 

яких особа частково або повністю не має (не набула або втрати-

ла) здатності чи можливості самостійно піклуватися про особис-

те (сімейне) життя та брати участь у суспільному житті» [6]. 

Відповідно до Закону України «Про охорону дитинства» 

дитина, яка перебуває у складних життєвих обставинах, – дитина, 

яка потрапила в умови, що негативно впливають на її життя, 

стан здоров’я та розвиток у зв’язку з інвалідністю, тяжкою хво-

робою, безпритульністю, перебуванням у конфлікті із законом, 

залученням до найгірших форм дитячої праці, залежністю від 

психотропних речовин та інших видів залежності, насильством 

та жорстоким поводженням у сім’ї, ухилянням батьків, осіб, які 

їх замінюють, від виконання своїх обов’язків, обставинами сти-

хійного лиха, техногенних аварій, катастроф, воєнних дій чи 

збройних конфліктів тощо, що встановлено за результатами оці-

нки потреб дитини [7]. 
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Тобто, дитина чи молода людина, яка потрапила у складні 

життєві обставини, часто втрачає свою активну позицію у зв’язку 

з виникненням складних життєвих обставин, наслідки яких вона 

не може подолати самостійно, які порушують її нормальну жит-

тєдіяльність, негативно впливають на життя та розвиток, можуть 

провокувати ризик вилучення дитини із сім’ї. У дітей, які вихо-

вуються в таких сім’ях, можна спостерігати прояви неадекватної 

самооцінки, девіантної поведінки, соціально-психологічної неа-

даптованості, невміння спілкуватися та контактувати з одноліт-

ками та ін. 

Така сім’я та її члени потребують комплексної соціально-

педагогічної підтримки, спрямованої на допомогу членам сім’ї у 

вирішенні проблем і орієнтованої на забезпечення умов самос-

тійного вирішення складних життєвих обставина у подальшому. 

Для дітей та молоді з сімей, які перебувають у складних 

життєвих обставинах, важливо сформувати бажання рухатися 

вперед; чітке усвідомлення власної мети; адекватну самооцінку; 

чесність та надійність; активну життєву позицію; вміння бачити 

перспективи у житті; вміння орієнтуватися у різних ситуаціях. 

Відповідно до даних, отриманих в ході дослідження «Украї-

на у Світовому дослідженні цінностей» проведеного Info Sapiens 

Центр «Соціальний Моніторинг» у липні-серпні 2020 року [10], ми 

спостерігаємо значення важливості у вихованні незалежності, але 

в той час зросла значимість у вихованні рішучості у діях (рис.1). 

Формування та виховання рішучості серед дітей та молоді є 

однією із складових лідерських якостей. Дітям та молоді з сімей, 

які перебувають у складних життєвих обставинах, у подальшому 

це дасть можливість самостійно приймати рішення в будь-якій 

ситуації, що в свою чергу допоможе долати складні життєві об-

ставини та кризи. 

 



275 

57.5 

46. 

34.5 

23. 

11.5 

0. 

                          Незалежність                 Рішучість 

2011 р.        2020 р. 

Рис. 1. Розподіл відповідей респондентів на питання 

«Які з наступних якостей, які можна виховати у дітей в сім’ї, 

на Ваш погляд, є найбільш важливими?» (у %) 

 

Відповідно до результатів «Дослідження дозвілля і культу-

рних потреб міської молоді в Україні» проведеного аналітичним 

центром Cedos за підтримки Українського культурного фонду у 

2019 році [1], ми спостерігаємо пасивність у проведенні вільного 

часу серед молоді, а саме: інтернет (82%), слухання музики (67%), 

перегляд відео (55%) і телебачення (50%) (рис 2.). 
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Рис. 2. Розподіл відповідей респондентів на питання «Скажіть, будь ласка, 

чим з перерахованого Ви займалися за останні пів року в свій вільний час? 

Як часто? Відзначте, будь ласка, один варіант відповіді в кожному рядку» (у %) 
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Отже, ми бачимо потребу у розробці стратегій залучення 

молоді до активних форм діяльності. Одним із шляхів спонукан-

ня молоді до активної діяльності може бути через формування 

лідерських якостей. 

Серед методів діагностики лідерських якостей можна вио-

кремити діагностику лідерських здібностей за Є. Жариковим, 

Є. Крушельницьким, тест «Я – Лідер» (за А.Н.Лутошкіним), тест 

«Оцінка комунікативних і організаторських здібностей» (за 

Б.О. Федоришиним), тест «Опитувальник Томаса (Методика ви-

значення типових способів реагування на конфліктну ситуацію)», 

тест «Потреба в досягненнях» (за Ю.М. Орловим, В.І. Шкуркіним, 

Л.П. Орловим) та інші. 

Формувати та розвивати лідерські якості дітей та молоді, 

які знаходяться в складних життєвих обставинах, можливо через 

різноманітні форми такі, як: семінари, лекції, відеонавчання, 

тренінги, зустрічі з видатними людьми, групове обговорення, 

ділові та ролеві ігри, поведінкове моделювання, розбір практич-

них ситуацій, гуртки, школи лідерства, соціальні проєкти, клуби 

за інтересами та ін. [4; 5]. 

Однією з форм для розвитку та формування лідерських 

якостей дітей та молоді з сімей у складних життєвих обставинах 

є їх залучення до волонтерства. Нами було розроблено Концеп-

цію волонтерської діяльності дітей та молоді з сімей у складних 

життєвих обставинах. 

Концепція спрямована на розвиток та підтримку волонтер-

ства, вона відображає сукупність поглядів на волонтерську дія-

льність, її роль та місце в розвитку суспільства та розвитку лідер-

ства, вирішенні соціально важливих питань стосовно допомоги і 

підтримки сімей та дітей, які опинилися у складних життєвих 

обставинах. У Концепції викладено суть волонтерської діяльності, 

визначено поняття, зміст, мету, цілі, задачі, принципи розвитку. 
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Окрім того, Концепція спрямована на активізацію соціаль-

но відповідального та ініціативного громадянина як важливого 

для суспільства і держави ресурсу і спрямована на створення 

сприятливих умов для добровільної діяльності, повноцінної уча-

сті громадян у суспільному житті, впровадження інноваційних 

методів і підходів у систему соціального розвитку, формування 

нових перспективних форм зайнятості населення, розвитку тра-

дицій доброчинності, милосердя. 

Важливим у формуванні лідерських якостей дітей та молоді 

з сімей, які опинилися у складних життєвих обставинах, є їхнє 

залучення до соціальних проєктів, шкіл лідерства, гуртків підт-

римки лідерства тощо. 

На сьогодні в Україні існує багато проєктів та форм роботи 

по формуванню лідерських якостей серед дітей та молоді, на-

приклад: «Нові лідери», «Виявлення місцевих лідерів», громадсь-

ко-активна школа «Лідер», освітній проєкт «Розвиток лідерства в 

Україні на принципах гендерної рівності» та інші. 

Прикладом роботи по формуванню лідерських якостей се-

ред дітей та молоді з сімей у складних життєвих обставинах мо-

же бути гурткова робота для підтримки ініціативної молоді та 

дітей. Її мета – виявлення та розвиток організаторської та лідер-

ської обдарованості лідерських якостей, розширення світогляду, 

формування світоглядних цінностей, навичок самоосвіти; вихо-

вання морально-вольових якостей; організація альтернативних 

форм проведення змістовного дозвілля. Головним завданням 

роботи таких гуртків може бути спрямованість на розвиток твор-

чої особистості, надання дітям можливості вільного розвитку, 

підвищення свого інтелектуального рівня, створення мотивації 

до самовдосконалення. Серед форм для роботи таких гуртків 

можуть бути інтелектуальні ігри, участь у конкурсах, розробка та 

презентація власних проєктів тощо. 
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Спираючись на дані дослідження щодо платформ, на базі 

яких реалізується молодіжна робота, описаних у звіті за резуль-

татами онлайн- опитування «Цифрові технології в молодіжній 

роботі» (молодіжні працівники)» [3], ми можемо констатувати, 

що різні формати роботи по формуванню та розвитку лідерських 

якостей серед дітей та молоді, що опинилися у складних життє-

вих обставинах, найбільш доцільно проводити на базі молодіж-

ного центру або молодіжного простору, в закладах освіти та мо-

лодіжних організаціях (рис.3). Дане дослідження проведене у 

2020 р. Державним інститутом сімейної та молодіжної політики. 

 

 
Рис. 3. Платформи, на базі яких 

реалізується молодіжна робота (у %) 

 

Для формування лідерських якостей доцільно використо-

вувати групові форми роботи. Перевагою групових форм роботи 

є те, що група відтворює ситуації, характерні для суспільства, що 

відображають зовнішній світ і дозволяють обіграти реалістичні 

події в штучно створеній взаємодії. Робота в групі впливає на 

індивідуальні життєві позиції; надає можливість отримати зво-
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ротний зв'язок і підтримку від людей, які мають однакові або 

схожі проблеми чи переживання. В умовах групи людина відчу-

ває себе прийнятою іншими, користується довірою, оточена тур-

ботою і має можливість отримати допомогу. Крім того, член гру-

пи сам приймає, довіряє, турбується про інших і допомагає їм; 

надає можливість для саморозкриття та самовдосконалення ко-

жного її члена [9]. 

Отже, робота по формуванню та розвитку лідерського по-

тенціалу як невід’ємного процесу демократизації України шля-

хом реалізації освітніх, просвітницьких та інформаційних про-

грам серед дітей та молоді з сімей, що опинилися у складних 

життєвих обставинах, є перспективним напрямком роботи. 
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Серед 20 професій майбутнього 2030 за версією EdCamp 

2017 на першому місці знаходиться професія вчителя (виклада-

ча), якому новітні технології дадуть можливість разом з учнями 

досліджувати дно Індійського океану або єгипетські піраміди, не 

виходячи з класних кімнат [3]. 
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Під впливом різного роду викликів сьогодні відбувається 

серйозна переоцінка статусу вчителя і викладача, змінюється 

сутність освіти, розуміння ії цінності, а також ролі викладача у 

ставленні до учня та студента. 

Але для того, щоб вести за собою студентську молодь, ви-

кладач повинен бути лідером та враховувати особливості «пос-

таналогового» покоління (покоління Z), яке вже досягло «студе-

нтського» віку. 

Поколінням Z прийнято називати людей, що народилися 

після 1995 року. Соціологи, зазвичай, сходяться на тому, що «по-

колінню Z» властива тяга до безпеки, а задоволення, простота і 

інтерес важливіше високого заробітку. Вони менш схильні до 

ризику і бунту, знаходяться під впливом батьків і ровесників, 

налаштовані змінити суспільство, навчаються самостійно, боять-

ся «застрягти» на місці, яке не приносить задоволення. Рано по-

чинають працювати, поєднуючи роботу і навчання, займаються 

самоосвітою. «Їх цінності знаходяться ще у процесі формування, 

але психологи відзначають тяжіння до індивідуалізму, самовпе-

вненість і спрямованість до успіху», - вказує у своїх досліджен-

нях Коростіль Л.А [3]. 

Представники покоління Z часто освіту ототожнюють з ін-

формацією. Так, вони вміють досить швидко знайти інформацію, 

яка здається їм необхідною, але не уявляють, чи є вона достовір-

ною, як нею скористатися на практиці, чи існують інші джерела, 

що її містять, або тільки ті, які вони знайшли. Вони не розумі-

ють, що інформація – це початковий етап отримання деякого 

знання, який становить основу освіти і жодним чином не є тото-

жною освіті. 

Вони легко орієнтуються в потоці інформації, швидко ана-

лізують великі обсяги інформації, але водночас у них слабка 

концентрація уваги (8 секунд), вони швидко перемикаються та 
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мають низьку стійкість. У них є потреба у сприйнятті візуалізо-

ваної інформації, звичка до потоку сенсорних стимулів і сенсор-

ної різноманітності. Однак ослаблені уява, рефлексія, розуміння 

тексту і розуміння іншої думки. Спостерігається погане запам'я-

товування, знижена довготривала пам'ять. Студенти запам'ято-

вують не саму інформацію, а місце, де вона зберігається. Запа-

м'ятовують лише потрібне, що має практичну значимість. Для 

них характерне кліпове сприйняття інформації, «читання заго-

ловками», кліпове мислення, що призводить до нездатності сис-

темно сприймати інформацію, системно мислити і системно 

викладати свої думки. Це може інколи призводити до поверхне-

вих суджень і нерозвиненості понятійного мислення. 

Однак, як визначає Колесова Г., «…такі особливості уваги є 

не погіршенням психічної функції, а трансформацією, спричи-

неною історичними умовами. Адже представники цього поко-

ління зростають у світі, де інформаційні можливості безмежні, а 

от часу не вистачає. Тож їхні психічні процеси адаптуються до 

необхідності дуже швидко оцінювати та фільтрувати великі обся-

ги інформації» [2]. 

Зросла здатність до багатозадачності (одночасно відкрива-

ють кілька закладок, файлів, виконують кілька справ). Водночас 

вони менш схильні до старанної, посидючою і цілеспрямованої 

роботи. Звичка «завантажувати» готову інформацію з інтернету 

відбиває інтерес і здатність до самостійних відкриттів. Студенти 

стають все більш ерудованими, але все менш обізнаними. 

Однією з серйозних проблем нинішніх студентів є комуніка-

ції, оскільки молодь більше довіряє "Google", ніж педагогам і на-

ставникам, виникає велика проблема з умінням комунікувати. А 

комунікації є базою, на яких будується сучасний бізнес, де студен-

ти в майбутньому повинні зайняти своє місце. Від уміння вести 

діалог часто залежить, чи буде створена і реалізована бізнес-ідея. 
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Практичність навчання – основний фактор впливу на про-

фесійне самовизначення постаналогової молоді. Справа в тому, 

що, незважаючи на гадану легковажність, покоління Z досить 

практичне. Тобто емоції, безумовно, цінність, але гроші важливі. 

І не як мета, а як засіб для реалізації своїх потреб. Постаналогові 

діти не тільки хочуть, але і претендують на гідний рівень життя. 

Тому і до навчання підходять дуже практично. Виходом із ситуа-

ції можуть бути навчальні програми, які складають і ведуть без-

посередньо представники бізнесу. Головним трендом на глоба-

льному ринку праці визначається збільшення запитів, що вима-

гають нерутинних умінь і навичок. Це не тільки дає поштовх ін-

новаційній економіці, а й веде до потреби у високорозвинених 

адаптивних уміннях у працівників. 

Щоб залишатися затребуваними в епоху штучного інтелек-

ту, молодим людям доведеться постійно вчитися, набувати но-

вих навичок і змінювати вид діяльності. І молодь вже сьогодні 

задається питанням: «А чи варто витрачати п'ять-шість років на 

отримання академічної освіти в умовах, коли постійно вдоско-

налюються технології?». 

В ХХІ столітті найбільш актуальними вважаються базовий 

рівень освіти, компетенції, якості характеру. 

У 2016 р. ЄС представив оновлений фреймворк Digital 

Competence (DigComp 2.0), що складається з основних 5 блоків 

компетенцій та в свою чергу 21 компетенції, що до них входить. 

1. Інформаційна грамотність та грамотність щодо роботи з 

даними. 

2. Комунікація та взаємодія через використання цифрових 

технологій. 

3. Вміння створювати цифровий контент. 

4. Безпека. 

5. Вміння вирішувати проблеми з комп’ютерною технікою. 
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Особливе місце в ключових компетенціях для повноцінно-

го життя та професійної діяльності, що визначені в ЄС, займає 

«Цифрова» грамотність (або «цифрова» компетентність). Таким 

чином, у процесі підготовки майбутніх фахівців слід враховувати 

безпосередню залежність прямого впливу рівня цифрової грамо-

тності на успішність у різних видах професійної діяльності. 

Традиційна організація навчального процесу у ВНЗ є до-

сить жорсткою: чітко зарегламентовано розподіл навчальних 

годин на аудиторні заняття і самостійну роботу. Читання лекції 

має на увазі зануреність в досліджуваний предмет 1 годину 20 хв. 

Найчастіше витрачені лектором і слухачами зусилля не прино-

сять бажаного результату. Назріла необхідність переглянути роз-

поділ навчальних годин на читання лекцій та проведення прак-

тичних (семінарських) занять у співвідношенні 1:2. Крім цього, 

повинен змінитися і сам підхід до читання лекцій. 

Студенти практично не пишуть конспекти, а якщо і пи-

шуть, то не встигають правильно записати те, про що говорить 

лектор або те, що міститься в презентації лекції. В іншому випа-

дку лекція перетворюється на диктант. За результатами прове-

деного авторами опитуванням серед 43 студентів, що навчають-

ся за спеціальністю Менеджмент у ПрАТ «ВНЗ «МАУП», 65,8% з 

них не використовують паперовий варіант викладу навчального 

матеріалу для підготовки до семінарських занять, іспитів або 

заліків. Тому необхідно знайти такі форми читання лекцій, щоб 

результат їх прослуховування залишався в пам'яті слухачів на 

довгий час. 

Нинішній виклик у вигляді вимушеного переходу на диста-

нційне навчання тільки яскравіше "підсвітив" проблему навчан-

ня цифрових аборигенів тими викладачами, які досі відчувають 

себе у віртуальному середовищі неофітами. 
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Аналогові викладачі частіше програють своїм постаналого-

вим студентам в цифрових комунікаціях. Ті швидше й інтуїтив-

ніше розбираються в технологіях, з самого раннього віку легко 

знаходять потрібну інформацію, а часто і можуть навчити своїх 

педагогів лайфхакам цифрового світу. Щоб бути лідером для та-

ких студентів, потрібно будувати конструктивний діалог на рів-

них, тоді авторитет викладача не постраждає, і студент буде 

сприймати педагога як лідера. 

Зараз створюється неймовірна кількість можливостей, щоб 

зацікавити постаналогових дітей. Різні програми додаткової 

освіти – від курсів робототехніки і дитячих технопарків до на-

вчальних проєктів на рівні великих корпорацій стають для моло-

ді більш привабливими, ніж традиційна система вищої школи. 

Велика частина викладачів і наукових керівників у ній залиша-

ються аналоговими, з доцифровим мисленням. У цьому є свої 

плюси і мінуси. Мінуси очевидні. Такі педагоги часто поступа-

ються своїм студентам у швидкості пошуку інформації та здат-

ності до мобільного мислення. Покоління Z прагне до багатоза-

дачності, для них робота в декількох відкритих вікнах природна. 

Викладачі часто нав'язують стару парадигму «спочатку зроби 

одне, а потім інше». Студенти втрачають інтерес і мотивацію. 

Ще один значимий мінус аналогових педагогів – страх пе-

ред Інтернетом. Покоління Z вміє економити ресурси, воно нелі-

нійне, просто у величезному потоці інформації логічно шукати 

найкоротші шляхи пошуку потрібних даних. Тому вони запиту-

ють у Google і запросто користуються напівлегальними сервіса-

ми, де можна безкоштовно завантажити наукову статтю. 

Поки педагоги просять прибрати телефони, студенти ди-

вуються, навіщо так ускладнювати життя, адже Інтернет вже став 

частиною реальності, і цей інформаційний потік не зникне. Ним 

можна і потрібно користуватися. Проте педагоги старого гарту 
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вчать концентруватися на поточних завданнях і працювати на 

результат. 

За результатами дослідження британської компанії 

ChildWise, представник покоління Z щодня використовує ком-

п'ютер, планшет, смартфон і ігрову приставку [2]. Постановка 

завдань в програмах, сервісах і комунікаторах діє на них краще. 

Міняйте інструменти, використовуйте якомога більше нових 

технологій. Не змушуйте їх вести паперові графіки і звіти, не 

віднімайте у них можливість соцмереж. Це все збільшить їх ефе-

ктивність і інтерес до роботи. 

Що потрібно брати до уваги викладачам, щоб бути лідером 

для студентів? Представлені на рисунках 1, 2, 3 дані – це частина 

досліджень, проведених авторами, в якій брали участь 415 студе-

нтів у віці від 17 до 27 років, які навчаються у ПрАТ «ВНЗ «МА-

УП». Їм були поставлені питання про те, щоб вони вважали за 

краще більше: 1. Диплом або нові знання. 

 

 
Рис 1. Розподіл вибору причин вступу до ВНЗ 

«знання-диплом» за віком респондентів 

(розроблено авторами) 
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На рисунку 1 чітко видно тренд у відповідях, на яких спо-

стерігається поколінський «перехід» – це ті самі «безпека» і «ін-

терес», які змішані в поколінні Z. 

2. Закінчити престижний ВНЗ або будь-який ВНЗ. 
 

 
Рис 2. Розподіл вибору причин вступу до ВНЗ 

«престижний ВНЗ – будь-який ВНЗ» за віком респондентів 

(розроблено авторами) 
 

У тих, хто вибирає будь-який ВНЗ незалежно від престиж-

ності, чітко видно віковий «злам» - 21 рік: і він також відповідає 

приблизній поколінській межі між «міленіалами» і «поколінням 

Z» (початок 2000-х). 

3. Вступити на бюджет або туди, де цікаво. 
 

 
Рис 3. Розподіл вибору: закінчити на бюджетній основі  

або вибрати цікавий напрямок незалежно від форми оплати 

(розроблено авторами) 
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Така саме динаміка (навіть більш чітко виражена) спостері-

гається під час відповіді на питання, чи важливо навчатися на 

бюджеті або важливо те, що цікаво. 

Звичайно, ґрунтуючись тільки на цих ілюстраціях, ми не 

даємо суворого наукового підтвердження типології поколінь, але 

саме ці результати підштовхнули нас до «поколінської» інтерп-

ретації даних. 

Серед професорсько-викладацького складу немає єдиної 

думки про організацію навчального процесу для покоління Z, яке 

прагне звести будь-яку навчальну дію до натискання кнопки-

пошуку інформації в Інтернеті [1]. На перший погляд, необхідно 

спрощувати змістовну частину навчального матеріалу. Такий 

підхід, вирішуючи миттєву задачу підвищення мотивації студен-

тів, в довгостроковій перспективі навряд чи виявиться благом. 

При такому підході неможливо виростити кваліфікованих фахів-

ців, які успішно створюють нові технології. 

Навчальний процес досить консервативний, тому, для під-

вищення мотивації до навчання у сучасних студентів, необхідно 

дуже обережно ставитися до всілякого його реформування, на-

вчитися поєднувати класичний «лекційний» виклад з інтеракти-

вними формами навчання і з використанням інформаційних 

технологій. І в цьому бурхливому середовищі роль викладача 

повинна бути змінена. На перший план повинні вийти наставни-

цтво, функція емоційного лідера, комунікатора, навігатора, ор-

ганізуючого взаємодію студентів. 

Говорячи про те, які форми навчання підходять для сучас-

ного покоління, в якості глобальної тенденції відзначається мік-

ронавчання (microlearning) – тут освітні платформи і бренди 

конкурують за швидкі і стислі курси в режимі коротких аудіо - і 

відеоповідомлень, статей і сторіз. 
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Час – велика цінність для сьогоднішніх студентів, можли-

вість витрачати його ефективно часто стає для них головним ар-

гументом. Вони шукають ідеальне співвідношення між витраче-

ним часом, обсягом отриманої інформації і «користю», яку вони 

зможуть з цієї інформації витягти. Якщо витрати часу занадто 

великі, вони або зовсім відмовляться від вивчення матеріалу курсу, 

або будуть шукати інформацію десь ще. Часу завжди недостатньо, 

втрачати його, неефективно. Якщо досліджувана інформація дуже 

потрібна, але погано структурована, і її освоєння забирає зайвий 

час – учні шукатимуть її в «незалежних» джерелах, що багато ви-

кладачів також розцінюють, як «небажання вчитися старанно». 

Важливою складовою сучасного навчання є діалог з викла-

дачем і однокурсниками. У традиційних навчальних закладах, де 

викладачі та студент зустрічаються в аудиторії, достатньо мож-

ливостей для такого діалогу – треба лише їх використовувати. У 

дистанційному ж навчанні можуть допомогти сучасні технології: 

деякі навчальні заклади, наприклад, використовують блоги ви-

кладачів і учнів, щоб дати їм можливість обговорювати різні ас-

пекти вивчення курсу. 

Середовище, породжене високими технологіями, – важли-

вий інструмент для їх навчання: для них лекція в традиційній ау-

диторії – це все одно, що «німе кіно» для глядачів, які звикли до 

звукового. Зрозуміло, мало у кого воно викличе живий інтерес. 

Сучасна молодь сприймає візуальну інформацію краще, ніж 

представники будь-якого іншого покоління. Про це слід пам'ятати 

і враховувати цю особливість стилю навчання молодого поколін-

ня, яке звикло отримувати візуальну інформацію з різних ЗМІ – 

це сприятиме їх успішному навчанню. Крім того, досвід цих учнів 

у виділенні важливого з великих обсягів інформації формувався 

саме для візуального сприйняття – і найкращим чином прита-

манним для нього ж. 
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Покоління Z називають ледарями і егоцентристами. Не 

найкращі якості для студента, але працювати з ними потрібно. Ці 

люди талановиті і краще орієнтуються в світі, швидко аналізують 

великі обсяги інформації, видають нові оригінальні рішення, 

легко справляються з декількома завданнями одночасно. Соціа-

льні мережі тримають такого студента в курсі тенденцій. Він – 

скарб для роботодавця. Але, щоб цей скарб роздобути, потрібно 

ставити завдання інакше. Для проведення експерименту автора-

ми було обрано дві групи студентів – менеджерів 3-го та четвер-

того курсів ПрАТ «ВНЗ «МАУП» по десять осіб у кожній. Протягом 

двох тижнів студентам надавалися завдання в рамках різних ди-

сциплін, які були сформульовані «в традиційній формі» та «з 

практичним підґрунтям». Підлягала перевірці гіпотеза, що в го-

лови покоління Z вбудований восьмисекундний фільтр. За дослі-

дженнями Microsoft, стільки уваги підлітки приділяють новій 

інформації [6]. Діти соцмереж не здатні сприймати довгі повідо-

млення. Усне завдання треба укласти в 25 слів. А потім розгорну-

то пояснити письмово і по пунктах. Кожен пункт теж повинен 

складатися не більше ніж з 25 слів. Покоління Z погано запам'я-

товує, тому що вони росли в середовищі, коли все можна уточни-

ти в Інтернеті. Письмове завдання допоможе згадати нюанси. 

Перше завдання (з маркетингу) полягало у підготовці за 

замовленням компанії, з якою ВНЗ співпрацює, рекламної пре-

зентації по продукції компанії, а саме – пошиття новорічних 

костюмів. Працівники служби маркетингу були попереджені про 

можливість великої кількості телефонних дзвінків та не запере-

чували проти цього. Брали участь дві групи студентів 3-го курсу, 

які вивчають дисципліну Маркетинг. 
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Таблиця 1. 

Завдання для виконання завдання «Презентація» 

1 група 2 група 

Завдання 

1. Презентацію потрібно зробити 

для реклами костюмів «Діда Моро-

за», «Санта Клауса», «Снігуроньки» 

та «Сніговика» 

2. Термін виконання – тиждень 

3. Додаткова інформація за теле-

фонами відділу маркетингу фірми 

(вказано номери) 

Презентація новорічних костюмів 

1. Термін виконання – тиждень: 

2. Форма подання – слайд-шоу з 

елементами анімації та музичним 

супроводом 

3. Відеоматеріал зі свят за попере-

дні роки можна отримати за теле-

фоном (вказано), контактна особа 

(вказано) 

4. Макети костюмів – (телефон та 

контактна особа) 

За умови узгодження із замовни-

ком, презентація буде використана 

для реклами на місцевому телеба-

ченні 

(розроблено авторами) 

 

Результати першої групи: 

1) 8 з 10 студентів звернулися до «Мереж» й використали 

шаблони презентації. 

2) 9 з 10 презентацій мали статичний вигляд. 

3) всі студенти взяли фото в Інтернеті. 

4) до маркетингового відділу не зверталися. 

Загальний висновок: Завдання виконано «аби як». Резуль-

тат виявився незадовільним. Це визнали самі студенти, викладач 

та замовник. 

Результати другої групи були зовсім іншими. Студенти ви-

конали завдання за інструкцією, але з використанням креативу. 

Після спілкування з працівниками фірми одну презентацію за-

лишили у вигляді презентації з елементами анімації, а другу – 

«переформатували» у відеоролик, в якій самі і виступили в ролі 

моделей, використовуючи костюми, надані фірмою. 
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Ще один позитивний момент – майже в перший день ви-

конання завдання зрозуміли, що замість 10 особистих презента-

цій краще виконати колективні. В результаті обидві роботи задо-

вольнили замовників та вже використовуються у передноворіч-

ній рекламі, а студенти отримали матеріальну винагороду за ви-

конану роботу. 

Дистанційна освіта для покоління Z – це їх комфортне се-

редовище, оскільки робота для них – це набір завдань, які вони 

повинні виконувати якісно і в строк. Термін – єдине обмеження, 

яке ці студенти сприймають. Але недотримання терміну має свої 

наслідки. При аудиторній роботі на семінарах можна іноді і «од-

мовчуватися», а онлайн класи контролюють термін виконання 

всіх завдань. 

Практика роботи з курсовими проєктами також дає свої ре-

зультати. Нами було проаналізована організація роботи онлайн 

класів на освітніх платформах в нашому навчальному закладі. 

Визначена пряма залежність між добре структурованим завдан-

ням та результатами роботи студентів. 

Завдання на курсову роботу за всіма дисциплінами студен-

ти отримують у першому місяці семестру (з покроковим планом 

виконання), однак, у режимі офлайн терміни надання виконаних 

окремих частин робіт порушувалися на 30% частіше, ніж у період 

дистанційної роботи. 

Ще одним неочікуваним, але ефективним результатом ро-

боти на дистанційній формі, виявилось онлайн консультування. 

Загальногрупові, а також індивідуальні консультації були запи-

сані на відео, що дозволяло використовувати їх замість «запис-

них книжок». Ми вже наголошували, що це покоління не може 

запам’ятати великі масиви інформації – їм потрібні інструкції. І 

таке відео виступає саме в ролі інструкції, що виключає необхід-

ність повторних консультацій. 
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І викладачі, і студенти оцінили переваги «онлайн кабінет-

ної» форми роботи з індивідуальними завданнями та курсовими 

проєктами. Студенту не просто поставлена задача та терміни її 

виконання, він розуміє, що «людський фактор» вимкнено – сис-

тема зафіксує реальні дати виконання того чи іншого завдання. 

Невідвертість покарання у вигляді втрати певної частини 

рейтингових балів дисциплінує та стимулює студента. 

Таким чином, використовуючи «поколінський підхід», ав-

торами статті визначено особливості та ефективні технології 

навчання (таблиця 2). 

Таблиця 2. 

Особливості навчання представників покоління Z 

та ефективні освітні технології 

Особливості навчання Технології 

• Відмова від репродуктивних методів на-

вчання. 

• Забезпечення студентської самостійності, 

що дозволить зберегти інтерес і мотивацію 

до дії. 

• Надання студентам можливості працювати 

з матеріалами курсу за вільним графіком. 

• Висока швидкість навчання (не тільки 

кількість днів, годин, але і прискорення 

подачі інформації, скорочення часу на ви-

рішення завдань, швидше реагувати на 

результат). 

• Необхідність включати педагогічні техно-

логії з розвитку критичного мислення, вво-

дити в навчання елементи змагальності. 

• Використання системи заохочень «тут і 

зараз». 

• Розвивати навички ведення дискусії, про-

сування своїх ідей, виявлення плюсів і мі-

нусів в будь- яких рішеннях і ситуаціях. 

• Інформація невеликими порціями, відео-

матеріали — невеликі за часом. 

• Технологія залучення учнів 

до створення контенту, орієн-

тація на практичні навички. 

• Кейс-технології. 

• Ігрові технології. 

• Дебати. 

• Інтерактивні технології. 

• Майстер-клас. 

• Тренінг. 

• Блоги викладачів і студен-

тів, групові чати для обгово-

рення навчальних матеріалів. 
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Універсальними навичками в сучасній системі освіти вва-

жаються соціальна практика, проєктна діяльність, навички ко-

мунікації. Перспективною моделлю бачиться «liberalarts», які 

концентруються на розвитку загальних навичок (generalskills, 

критичного мислення, емоційного і соціального інтелекту). 

Отже, ситуація в освітньому процесі штовхає її учасників 

на пошуки нових форм і методів навчання. Іноді новомодні фо-

рми витісняють перевірені століттями форми навчання. Від 

«традиційно-лекційного» викладу перейти до яскравих, чітких і 

наочних презентацій. При традиційно-лекційному викладі пра-

цює мозок, і інформація завантажується в пам'ять на тривалий 

термін, а презентації на лекціях з одного боку – це короткостро-

кове засвоєння одержуваної інформації, а з іншого – ще один 

крок у розвитку кліпового мислення у студентів. Викладачам 

необхідно бути в стані «безперервної самоосвіти». По-перше, 

вони, як і будь-які інші професіонали, повинні прийняти думку 

про те, що вчитися тепер доведеться завжди. По-друге, вчитися 

доведеться не в рамках одного предмета, а постійно розширюва-

ти кругозір, щоб залишатися на крок попереду своїх поінформо-

ваних студентів. 

У перспективі для підтримки лідерських позицій виклада-

чам потрібно готувати освітні траєкторії під покоління, для яких 

«розумні» технології стають не просто інструментом комунікації 

та навчання, а звичайними соціальними практиками. 
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