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ВСТУП 

 

Актуальність теми дослідження обумовлена кількома важливими 

факторами. Безумовно, ефективність роботи закладу освіти значною мірою 

залежить від керівника. Його здатність мотивувати колектив, вирішувати 

конфлікти, управляти стресом та будувати команду має прямий вплив на 

якість навчання та виховання учнів. А відтак, добір керівників має бути 

науково обґрунтованим і включати не тільки професійні якості чи досвід, але 

й враховувати психологічні аспекти особистості, а особливо, у роки криз.  

Так, від початку повномасштабної війни в Україні різко зріс рівень 

психоемоційного навантаження на керівників закладів освіти. Вони часто 

стикаються з високим рівнем стресу через адміністративні обов’язки, нестачу 

кваліфікованих вчителів, адже багато фахівців виїхали за кордон, через 

необхідність організації навчального процесу у змішаних форматах, 

відчувають високу відповідальність та мають налагоджувати взаємодію 

з різними групами людей тощо. Все це вимагає психологічної стійкості та 

резильєнтності від керівників закладів освіти.  

Окрім того, можемо спостерігати зростання вимог до керівників шкіл, 

закладів дошкільної освіти, ліцеїв, університетів тощо. Так, сучасні заклади 

освіти стикаються з новими викликами, такими як впровадження інноваційних 

методик навчання, інтеграція інформаційних технологій, забезпечення 

необхідних умов для збереження здоров’я всіх учасників освітнього процесу, 

створення сприятливого психологічного клімату, що вимагає від керівників не 

лише високого рівня професійної компетентності, а й розвинених 

психологічних навичок. 

Не дивлячись на необхідність дослідження психологічних аспектів 

добору керівних кадрів в закладах освіти, варто відзначити, що наукових 

розробок у даній царині досить мало. Серед українських фахівців вагомий 

внесок у дослідження зробили І. Гребенюк, Л. Карамушка, О. Кочерга, 
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С. Кравченко, В. Левченко, С. Мусієнко, О. Пєтухова, Т. Титаренко, Ю. Швалб 

та інші. 

Психологічні особливості організації роботи керівників закладів освіти 

висвітлені у працях Г. Єльникової, О. Онаць, Л. Карамушки, М. Мартинець, 

Л. Пшеничної, Т. Сорочан, Г. Тимошко та ін. Високі вимоги до професійної 

кваліфікації зазначають І. Аннєнкова, Н. Білик, Ю. Бреус, Г. Груць, 

О. Кравчук, В. Лугова та ін. Водночас багато уваги останнім часом 

приділяється особистісним якостям та індивідуально-психологічним рисам 

керівників закладів освіти, вивченню психологічних особливостей їх 

саморозвитку, самоактуалізації, самореалізації в управлінській діяльності 

(Ж. Вірна, В. Гладкова, О. Коропецька, В. Купрієвич, А. Мудрик та ін.). 

Однак серед великої кількості праць, досліджень, методичних розробок 

у царині менеджменту, психології управління, професійної психології, мало 

уваги приділяється психологічним аспектам професійного добору керівників 

закладів освіти.  

З огляду на малодослідженість означеної проблеми можемо 

стверджувати, що тема «Психологічні аспекти добору керівних кадрів в 

закладах освіти» є актуальною та своєчасною і потребує ґрунтовних 

наукових розвідок.  

Об’єкт дослідження – професійний відбір керівників закладів освіти.  

Предмет дослідження – психологічні аспекти добору керівних кадрів в 

закладах освіти. 

Мета дослідження – теоретично обґрунтувати та емпірично дослідити 

психологічні аспекти добору керівних кадрів в закладах освіти. 

Завдання дослідження: 

1. Проаналізувати вимоги до професійної компетентності та 

особистісних рис керівників закладів освіти;  

2. Розкрити психологічні особливості здійснення професійного добору 

керівних кадрів в закладах освіти; 
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3. Провести дослідження психологічних особливостей професійного 

відбору керівних кадрів у закладах освіти;  

4. Розробити та апробувати програму заходів з розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти. 

Методи дослідження:  

- теоретичні – аналіз, синтез, узагальнення, систематизація основних 

положень психологічної науки щодо проблеми професійного добору керівних 

кадрів для закладів освіти; 

- емпіричні – опитування, тестування, використання психодіагностичних 

методик, експеримент (констатувальний, формувальний, контрольний етапи);  

- методи обробки даних: методи якісної і кількісної обробки; 

узагальнення результатів. 

Під час дослідження використано психодіагностичні методики: 

• Методика «Вивчення мотивації професійної діяльності» (методика 

К. Замфір); 

• Методика діагностики спрямованості особистості Б. Басса; 

• Опитувальник «Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності 

та ригідності» (адаптований варіант методики Г. Айзенка); 

• «Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера та М. Єрусалема, 

адаптація І. Галецької). 

Вибірку опитуваних склали 30 керівників закладів дошкільної та 

загальної середньої освіти, ліцеїв. Серед опитаних 10 чоловіків та 20 жінок 

віком 38-60 років. 

Наукова новизна дослідження: уточнено психологічні особливості 

розвитку професійно важливих якостей і компетентностей керівників закладів 

освіти; набули подальшого розвитку уявлення про професійний добір керівних 

кадрів для закладів освіти.  

Теоретичне значення роботи полягає у поглибленні наукових уявлень 

про психологічні аспекти добору керівних кадрів в закладах освіти. 
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Практичне значення роботи полягає у розробці та апробації програми 

заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей керівників 

закладів освіти. Вказана програма заходів може бути використана 

практичними психологами у роботі з майбутніми та дійсними керівниками 

закладів освіти для визначення і розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти  

Апробація. Приймала участь у V Міжнародній науково-практичній 

конференції «Problems of science development in the context of global 

transformations» (м. Загреб, Хорватія, 01-04 жовтня 2024року).  

Публікації. Видані тези на V Міжнародній науково-практичній 

конференції «Роль психологічної готовності та лідерських якостей керівників 

у забезпеченні ефективного управління закладами освіти». 

Структура магістерської роботи обумовлена змістом дослідження, 

відповідає визначеній меті та розв'язанню поставлених завдань. Робота 

складається із вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, загальних 

висновків, списку використаних джерел та додатків. Ілюстрована за 

допомогою 10 рисунків, 11 таблиць. Загальний обсяг роботи становить 

138 сторінок, основний зміст представлено на 94 сторінках.  
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНИЙ АНАЛІЗ ПРОФЕСІЙНО-

ПСИХОЛОГІЧНИХ ЗАСАД ЗДІЙСНЕННЯ ДОБОРУ КЕРІВНИХ 

КАДРІВ ДЛЯ ЗАКЛАДІВ ОСВІТИ 

 

1.1. Вимоги до професійної компетентності та особистісних рис 

керівників закладів освіти 

 

Професійна діяльність керівників закладів освіти є багатокомпонентною 

та динамічною системою, що за своєю сутністю є професійною діяльністю з 

управління закладом освіти та його колективом працівників.  

На думку В. Гладкової, управлінська діяльність керівника закладу 

освіти – це цілеспрямована та самоорганізована соціально-психологічна 

система, яка включає єдність взаємообумовлених структурно-функціональних 

компонентів, що пов’язані із розв’язанням управлінських завдань для 

досягнення головних цілей організації [15; 16]. 

До функцій управлінської діяльності керівників закладів освіти 

належать: «цілепокладання, планування, організація, координація, контроль та 

регулювання», що вимагають від керівників відповідних знань та вмінь та 

становлять основу для розробки професійно-кваліфікаційної характеристики 

[22]. Зокрема, розглядаючи управлінські функції керівників закладів освіти, 

можемо виділити необхідні знання і вміння, компетентності, які допомагають 

їм реалізувати вказані функції:  

1) для реалізації функції цілепокладання керівнику необхідні знання 

теорії цілепокладання, стратегічного та адаптивного менеджменту. Він має 

вміти визначати місію освітнього закладу, його цілі та завдання. 

2) функція планування передбачає наявність у керівника знань ролі і 

місця планувальної функції в управлінському циклі, вміння спланувати 

діяльність закладу освіти на певний час та період розвитку (від одного дня до 

року і навіть на найближчі 5 років);  
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3) організаційна функція діяльності керівника закладу освіти вимагає від 

нього знань завдань та місця керівної і керованої підсистем у діяльності 

освітнього процесу; знання форм та методів, способів і засобів організації 

своєї діяльності та діяльності працівників. Також керівник має володіти 

вміннями встановлювати субординаційні та координаційні зв’язки із 

підлеглими у колективі, вміти правильно розподіляти обов’язки, складати  

посадові інструкції, розробляти профілі робочих місць педагогічних, 

технічних, медичних працівників свого колективу.  

4) координація, що передбачає знання керівниками способів координації 

діяльності окремих відділів і працівників у виконанні завдань з досягнення 

певної мети закладу освіти. Для реалізації цієї функції вони мають володіти 

вміннями з’ясовувати значення кожного відділу або працівника у виконанні 

певного завдання та встановлювати між ними функціональні зв’язки; вміння 

аналізувати ситуацію і за потреби перерозподілити обов’язки для  

забезпечення виконання завдань у мінливих умовах. 

5) контроль. Для цієї функції керівники мають знати способи організації 

періодичного і постійного зворотного зв’язку з працівниками, вміти 

використовувати різні інструменти для збирання та опрацювання данної 

інформації, зокрема і для моніторингових процедур [22]. 

6) регулювання. Для цієї функції керівники мають володіти знаннями 

способів регулювання діяльності фахівців освітнього закладу та вміннями 

поєднувати цілеспрямоване регулювання з рефлексивним саморегулюванням 

діяльності членів колективу та структурних підрозділів закладу освіти.  

Сучасний керівник закладу освіти є ключовою фігурою в управлінні, 

лідером, який повинен володіти міцними управлінськими знаннями, 

уміннями, бути здатним та готовим керувати закладом освіти як відкритою 

соціальною системою. Він має продуктивно здійснювати інноваційну 

діяльність, організовувати та стимулювати діяльність педагогічних 

працівників, сприяти розвитку корпоративної культури закладу. Також він має 
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вивчати попит на освітні послуги, організовувати їх реалізацію та 

забезпечувати якість. Як вказує О. Онаць, керівник закладу освіти може 

залучати до управління педагогічну і батьківську громадськість. І повинен 

бути готовим до забезпечення взаємодії закладу освіти із зовнішнім 

середовищем, бути творчою людиною, мислити стратегічно [57]. 

Успішність професійної діяльності керівника закладу освіти тісно 

пов’язана із професійною сферою, необхідним комплексом знань, навичок і 

вмінь управлінської діяльності, розвиненими особистісними якостями, що 

надають змогу вдало виконувати прийняті професійні обов’язки. 

Сучасний керівник закладу освіти розглядається суспільством не лише 

як лідер педагогічного колективу, але і як носій актуальної та інноваційної 

організаційної культури. Він є основним активізатором послідовних змін в 

організації, ініціатором реформування, каталізатором пришвидшення будь-

яких реорганізаційних процесів у закладі освіти. До найважливіших рис 

сучасного керівника закладу освіти науковці О. Бабчинська та А. Мідляр 

відносять: «професіоналізм, вміння та готовність вести за собою колектив, 

прагнення створювати і підтримувати оптимальний психологічний клімат», 

що неможливо реалізувати без постійної саморозвивальної праці над собою, 

тобто без самоменеджменту [5]. 

Керівник закладу освіти – це високоосвічена особистість, яка повинна 

володіти сучасними знаннями і вміннями в галузі менеджменту й інноваційної 

педагогіки, мати високі моральні, естетичні, комунікативні, світоглядні та інші 

якості.  

За ствердженням Л. Пшеничної, для здійснення успішного управління 

закладом освіти до керівника висуваються такі вимоги:  

1. Компетентність. Керівник повинен знати, що треба робити і як 

здійснювати свою роботу щонайкраще, проявляти комплекс знань та 

ерудицію. 



12 

 

2. Гідність і відповідальність. Він має підходити до розв’язання всіх 

питань з гідністю та високою відповідальністю, і не перекладати її на інших 

осіб. 

3. Почуття нового і уміння ризикувати. Новизна формується внаслідок 

постійної зміни засобів виконання завдань, творчого підходу до вирішення 

виникаючих проблем. Творчість заохочується в діяльності кожного керівника, 

особливо коли вона сприяє продуктивності управлінської діяльності. Разом з 

цим новизна тісно пов’язана із фактом ризику. На думку Л. Пшеничної, 

«керівник повинен бути готовим ефективно використовувати всі наявні 

ресурси, бути готовим до ризику» [72, c. 24]. 

4. Чутливість і рухливість. Керівник зобов’язаний відчувати всі основні 

тенденції розвитку закладу освіти, враховувати думку підлеглих, і бути 

готовим до змін. Здатність до передбачення ймовірних проблем полегшує їх 

вирішення в майбутньому. При цьому чутливість і рухливість керівника 

передбачає заохочення ним нових ідей та стратегічних рішень в колективі.  

5. Висока працездатність, що передбачає не тільки тривалість роботи, а 

й уміння найоптимальнішим способом організувати працю; це свідоме 

ставлення до можливих виснажуючих елементів у роботі, їх прийняття, адже 

без них неможливий успіх. 

6. Вміння працювати з інформацією, що передбачає наявність у 

керівника культури отримання інформації та володіння новими 

інформаційними технологіями (НІТ). У нього має бути сформоване адекватне 

сприйняття інформації від інших, постійна участь в комунікативному процесі 

з підлеглими, здатність підібрати найбільш оптимальний канал зв’язку з ними, 

найбільш доцільні інформаційні засоби впливу на колег тощо [72, c. 23-24]. 

Аналізуючи вимоги до керівника закладу освіти, Г. Гриць вказує, що 

«керівник має бути: об’єктивним, далекоглядним, послідовним, активним та 

енергійним, мобільним і гнучким, лідером» [20, c. 209]. При цьому він 

зазначає, що керівнику слід бути об’єктивним, щоб виділяти серед вхідної 
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інформації дійсні факти, відрізняти справжнє від хибного. Далекоглядність 

полягає в його вмінні виявляти потенціал розвитку закладу, займатися 

самоосвітою, прогнозувати саморозвитку. Послідовність потрібна керівнику 

закладу освіти, щоб вміло вирішувати поставлені завдання, пам’ятаючи про 

мету та правові, управлінські та психолого-педагогічні аспекти організації 

освітнього процесу. Активність та енергійність необхідні для продуктивної 

діяльності, що також допомагає застосовувати креативний підхід до 

управління закладом освіти, підкріплювати його накопиченим досвідом і 

знаннями про сучасні вимоги ринку освітніх послуг. Професійна мобільність, 

адаптивність та гнучкість керівника закладу освіти передбачають його вміння 

вчасно реагувати на запити системи освіти і адаптивно переносити свій досвід 

на інноваційні сфери діяльності закладу освіти. Важливим також є те, що він  

має бути лідером, «вміти виділяти головне, не розсіюючи увагу на деталі, 

аналізувати причини невдач, раціонально вирішувати професійні завдання» 

[20, c. 2019]. 

Г. Єльникова вважає, що для успішного виконання професійних 

обов’язків керівник закладу освіти має володіти: 

- «вміннями розуміти та аналізувати сучасні проблеми управління;  

- здатністю формувати нові ідеї, ухвалювати управлінські рішення, 

застосовувати нові соціальні технології;  

- розвинутим економічним та аналітичним, критичним мисленням; 

- мати сформовані навички роботи з людьми, що також включають 

високо розвинений соціальний та емоційний інтелект; 

- вміннями з управління технологією адміністративної роботи; 

- сучасними знаннями і навичками роботи з комп’ютерними 

технологіями; 

- правильним стилем життя (здоровим способом життя) та адекватним 

стилем управлінської діяльності; 

- високою комунікативною культурою, навичками самоконтролю» [22]. 
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Науковиця Л. Пшенична [72] серед професійно значущих якостей 

керівників закладів освіти виділяє:  

- соціальні (гуманізм, патріотизм, демократизм, відповідальність та 

почуття обов’язку перед народом і державою за освіту зростаючих 

особистостей); 

- моральні (любов до дітей і до всіх людей, гуманність, доброзичливість, 

толерантність, емпатія, працелюбність, чесність, справедливість, повага до 

людей, милосердя; свідоме ставлення до себе і своєї ролі в житті, творча 

спрямованість, прагнення до саморозвитку і самовдосконалення);  

- комунікативні (відкритість, щирість, товариськість, вміння слухати 

співрозмовників, здатність поставити себе на їх місце, враховувати емоційні 

стани партнерів у процесі спілкування, вміння виявляти інтерес до людей, 

тактовність, комунікативний самоконтроль, коректність у спілкуванні, 

наявність педагогічного і психологічного такту); 

- управлінські (ділові) – наполегливість, енергійність, організованість, 

чіткість, послідовність, дотримання зобов’язань; оперативність, рішучість, 

мобільність, гнучкість; зацікавленість, схильність до інновацій, розумний 

ризик, стриманість; вміння ухвалювати рішення у ситуації нестабільності, 

невизначеності, здатність до прогнозування їх результатів; вміння бачити 

перспективу (у розвитку процесів в закладі освіти та у власній роботі) [72]. 

На думку О. Онаць, сучасний керівник закладу освіти має відповідати 

таким вимогам до його професійної діяльності: 

- вміти реалізовувати професійні ідеї, керувати основними процесами у 

закладі освіти з перспективною опорою на його розвиток у майбутньому;  

- вміти приймати і бути готовим ухвалювати відповідальні самостійні 

рішення, хоча й іноді залучаючи підлеглих до їхнього прийняття;  

- вміти планувати своє професійне життя, володіти технологіями 

маркетингу та менеджменту в освітній сфері;  

- мати високо розвинену загальну, управлінську, педагогічну культуру;  
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- пізнавати себе, спрямовувати у процесі активної самореалізації у 

професійній управлінській діяльності [57]. 

Ключовими компетенціями для керівника закладу освіти, які 

забезпечують успішність його професійної діяльності, є:  

- комунікативні (здатність спілкуватися з іншими, вміння співпрацювати 

з колегами, здатність ділитися досвідом, сприймати досвід інших керівників); 

соціально-психологічні вміння встановлення і підтримання продуктивних 

стосунків з іншими,);  

- працелюбність, спрямованість на досягнення успіхів у праці, 

виконання поставлених завдань якнайкраще, сформовані уміння вирішувати 

проблеми, планувати і виконувати дії, щоб отримати позитивний результат;  

- організаційні (вміння організовувати власну діяльність, ставити цілі, 

визначати способи їх досягнення, вміння долати труднощі, які виникають в 

процесі засвоєння нового матеріалу); 

- легкість та відкритість до нового досвіду, готовність ризикнути у 

ситуації невизначеності (у межах розумного та при дефіциті чогось одного із 

ресурсів – часу, досвіду, фінансових гарантій);  

- відповідальність, раціональність, серйозність, прогностичність, 

самостійність у прийнятті відповідальних рішень, і водночас готовність до 

співробітництва та спільних проєктів, реалізації взятих на себе зобов’язань;  

- інформаційні (здатність самостійно освоювати нові технічні програмні 

засоби) [19, c. 56]; 

- схильність до саморозвитку, готовність до самоосвіти та 

вдосконалення набутих знань та вмінь, впровадження інновацій в усі ланки 

управлінського процесу.  

До професійно важливих характеристик керівників В Міляєва, Ю. Бреус 

відносять «самостійність, свободу вибору та творчість» [50]. Продовжуючи 

власну думку, дослідниця уточнює, що самостійність вказує на здатність 

керівника до вибору цілей, планування і регуляції власної діяльності. Свобода 
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вибору, дій, рішень дає можливість особі до автономної поведінки та 

міжособистісної взаємодії з іншими, до свідомої емоційної саморегуляції. А 

творчість, що демонструє розвинені здатності керівника до накопичення 

творчих зусиль, незалежність у судженнях, має поєднуватися з 

відповідальністю за результати своєї діяльності.  

Серед характеристик успішних керівників, Ю. Соловей називає:  

- «стійке прагнення до визначення і розкриття власних сил і 

можливостей; 

- активність, енергійність; 

- прояви волі та наполегливості у досяганні поставлених цілей; 

- рефлексія та здатність до самоаналізу; 

- вміння самоконтролю і саморегуляції; 

- адекватність самооцінки та домагань;  

- відповідальність, а також самостійність у виборі сфери діяльності для 

реалізації власних можливостей у професії» [80, с. 268]. 

За ствердженням О. Онаць, для досягнення успіхів в управлінській 

діяльності керівник закладу освіти має володіти такими рисами характеру, як:  

- «відкритість;  

- чуйність, емпатія; 

- емоційна врівноваженість, стресостійкість;  

- сміливість і наполегливість; 

- асертивність;  

- емоційний інтелект;  

- вміння спонтанно й творчо реагувати на виникаючу ситуацію;  

- оптимізм, почуття гумору; 

- рефлексія;  

- прагнення до саморозвитку і самовдосконалення, здатність до 

свідомого докладання зусиль для самоосвіти» [58]. 
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Даючи пояснення виділеним особистісним рисам керівників закладів 

освіти, О. Онаць вказує, що відкритість передбачає готовність пізнавати себе, 

прагнення вивчати досвід та цінності інших, використовувати управлінський 

стиль без нав’язування власного бачення світу; готовність надати професійні 

консультації і рекомендації; повагу до цінностей і вибору способів діяльності 

підлеглих і колег. Також «важливо, щоб керівник закладу освіти був чуйною 

людиною, а саме здатною до співчуття, сприймав почуття та переживання 

оточуючих; був терплячим, оскільки позитивні результати управлінської 

діяльності не завжди помітні відразу» [58]. 

До основних рис характеру керівника закладу освіти  входить й емоційна 

витримка, стійкість, здатність опиратися стресам (стресостійкість), адже він 

має залишатися спокійним, зберігати врівноваженість у різних ситуаціях, 

адекватно реагувати на сучасні виклики і труднощі, сприймати різні погляди 

та реакції підлеглих і колег. Вміння опиратися впливу негативних емоцій, 

долати наслідки стресів, бути стійким у випадку прийняття відповідальних 

рішень, впевненим у правильному виборі, забезпечують успішність якісного 

виконання професійних завдань.  

Крім того, управлінська діяльність керівника освітнього закладу 

потребує значних зусиль і наповнена ситуаціями, коли необхідно 

зорієнтуватися, прийняти правильне рішення, допомогти підлеглим 

працівникам, дітям, які мають власні потреби та запити. Разом із цим 

результати управлінської діяльності керівника та освітньої роботи закладу 

часто виявляються не відразу, а тільки через певний час. Це викликає 

фрустраційні переживання і може призвести до професійної байдужості. Тому, 

на думку О. Онаць, керівнику важливо вміти турбуватися про стан свого 

фізичного і психічного здоров’я, володіти хоча б елементарними вміннями 

долати стрес і відновлюватися після нього, застосовувати способи його 

запобігання [57; 48]. 
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Важливою рисою сучасного керівника закладу освіти є творчість, вміння 

креативно підходити до вирішення професійних завдань. На думку О. Онаць, 

він має володіти вмінням творчо реагувати на виникаючі ситуації, знаходити 

нестандартні рішення, безперервно розвиватися. Цьому сприяє розвиток і 

підтримання постійного інтересу до нового, готовності до впровадження 

інновацій в управлінській діяльності, цілеспрямовані заняття і вправи з 

активізації творчого мислення, стимулювання творчих. Свідоме докладання 

зусиль з розвитку власної творчості запобігає професійній інертності, 

байдужості, пасивності, підтримує високу особистісну задоволеність життям і 

професійною діяльністю та підвищує конкурентоспроможність.  

Оптимізм та почуття гумору, що входять до важливих рис характеру 

керівника закладу освіти, допомагають йому легше сприймати труднощі 

професійної діяльності, долати конфлікти у взаєминах з іншими, згладжувати 

суперечності в управлінні, запобігати непорозумінню з іншими. Також, на 

думку О. Онаць, йому необхідна професійна рефлексія, адже «для 

самореалізації інноваційних підходів в управлінні керівник має 

усвідомлювати свої ресурси – сильні і слабкі сторони, потенціал для 

професійного й особистісного розвитку, свого стилю навчання, має розуміти 

потреби і мотиви, мету своєї управлінської діяльності, усвідомлювати способи 

поведінки і діяльності в різних суспільних ситуаціях» [58]. 

Однією з найголовніших рис характеру керівника освітнього закладу є 

прагнення до саморозвитку і самоосвіти. Керівнику закладу освіти вкрай 

необхідне прагнення свідомо самовдосконалюватися, знаходити й активно 

застосовувати інноваційні знання, самостійно навчатися, що є важливою 

умовою професійного й особистісного розвитку, запорукою підвищення його 

педагогічної культури. Водночас, як зазначає О. Онаць, «сам факт здобуття 

знань, вмінь і навичок не гарантує їх вміле використання у практичній 

діяльності. Керівник освітнього закладу має кваліфіковано застосовувати 
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власні компетентності, намагатися приймати ефективні управлінські рішення 

у щоденних ситуаціях» [58]. 

Важливими елементами успішності управлінської діяльності керівника 

О. Бабчинська і А. Мідляр вважають «особистісний саморозвиток, розвиток 

інтелектуальних здібностей, професійний (кваліфікаційний) розвиток, а також 

оздоровлення як підтримку фізичного стану» [5]. Науковиці зауважують, що 

«розвиток особистості керівника закладу освіти відбувається завдяки 

різноманітному багатству видів його діяльності та успішності взаємодії з 

іншими. Однак найактивніше він реалізується тоді, коли різносторонній 

професіоналізм керівника доповнюється спрямованим саморозвитком» [5] 

Серед вимог до сучасного керівника закладу освіти І. Аннєнкова і 

В. Гладкова вказують необхідність здатності не лише розвиватись задля 

досягнення ним власного «акме», але й створювати оптимальні умови для 

оточуючих, підлеглих, колег [2, c. 14]. 

Важливою вимогою до керівника стає необхідність його володіння 

високою культурою управління, що за ствердженням Г. Тимошко, «при 

високому прояві є показником професіоналізму, трансформується у різні 

якості і характеристики успішного керівника. А володіння управлінською 

культурою передбачає тривалий попередній процес її формування на основі 

наявних задатків та помітних зусиль від людини» [84, с. 56]. 

О. Кравчук вважає управлінську культуру передумовою успішної 

управлінської діяльності та самореалізації керівника у ній. Управлінську 

культуру вона визначає як «складову управлінської компетентності, що 

впливає на професіоналізм керівника закладу освіти» [35, c. 146].  

Т. Сорочан вважає, що «управлінська культура керівника освітнього 

закладу – це цілісна система інтегральних характеристик та управлінських 

якостей, яка складається із засвоєних інноваційних управлінських технологій, 

практичних основ управлінської діяльності, гуманістично зорієнтованих 

моделей поведінки та відповідного стилю професійної діяльності» [81, c. 158]. 
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Науковець Г. Груць вважає, що «формування управлінської культури у 

керівників закладів освіти пов’язане з безперервним підвищенням рівня їх 

управлінської майстерності, самовдосконалення професійної компетентності. 

Це має реалізуватися протягом всього періоду професійного становлення 

керівника у закладі освіти» [20, c. 218]. 

Вчена В. Гладкова зауважує, що «керівник закладу освіти протягом 

свідомого життя прагне самореалізуватися через саморозвиток, 

самовиховання, самовдосконалення, самоорганізацію і самореорганізацію, 

самокорекцію. Він невпинно має прагнути до власного найвищого 

саморозвитку в особистісному та професійному плані, саме він творить себе 

як нову неповторну особистість» [15]. 

Науковиця Р. Пріма надає великого значення професійній мобільності 

керівника закладу освіти як важливій якості особистості. Вона пояснює 

сутність цього інтегративного новоутворення через його потрійне значення:  

- як властивість особистості, що забезпечує внутрішній механізм 

розвитку професійної «Я»-концепції через сформованість відповідних 

компетенцій; 

- як діяльність керівника, що детермінується змінними освітніми 

процесами, результатом яких є самореалізація особистості;  

- як процес самоперетворення, адаптації до професійного середовища та 

сприятливого функціонування в ньому [66, c. 285]. 

Л. Рибалко, Р. Черновол-Ткаченко, І. Горбачова наголошують на 

важливості цілеспрямованого формування професійної мобільності у 

керівників закладів освіти. Вони вважають, що «формування компетенцій 

професійної мобільності керівників розширює межі їхньої професійної 

самореалізації, розкриває можливості трансцендентності як виходу людини за 

межі реального у процесі розкриття ресурсного потенціалу» [73, c. 22]. 

Одним із чинників успішності управлінської діяльності керівника 

закладу освіти, на думку Л. Мартинець, є здатність до самоуправління. 
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Науковець вказує, що «ця здатність є важливою якістю управлінської 

діяльності керівника, адже розуміється як довільна самоорганізація діяльності 

і включає формулювання значимих цілей, врахування умов діяльності та 

об’єктивних критеріїв успішної діяльності, реалізацію послідовної програми 

дій, та об’єктивну оцінку отриманих результатів» [44, c. 34]. Відповідно до 

цього особистість керівника закладу освіти виступає як «самокерована 

система, що може контролювати діяльність завдяки порівнянню запланованої 

програми дій та їх виконаних аспектів; узгодження спонукань, переключення 

психічної активності, координації дій; посилення або послаблення 

активності» [44, c. 37]. 

Отже, професійна діяльність керівника закладу освіти пов’язана із 

розв’язанням управлінських завдань для досягнення головних цілей 

організації. Керівник закладу освіти у своїй професійній діяльності реалізує 

ряд функцій: цілепокладання, планування, організації, координації, контролю 

і регулювання. Серед вимог до його особистості та діяльності виділяються 

об’єктивність, далекоглядність, послідовність, активність та енергійність, 

мобільність  та гнучкість, міцні знання і професійні вміння, прагнення до 

саморозвитку і самоосвіти. Від керівника закладу освіти очікується, що він є 

лідером, вміє докладати зусиль для повної реалізації своїх здібностей і 

можливостей в управлінській діяльності.  

До характеристик керівників освітніх закладів належать самостійність, 

свобода вибору та творчість. При цьому успіх та ефективність управлінської 

діяльності керівника залежать від його вміння і бажання спланувати свою 

роботу із самореалізації, саморозвитку та самовдосконалення. 
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1.2. Психологічні особливості професійного добору керівних кадрів 

в закладах освіти 

 

В сучасних умовах розвитку українського суспільства гостро постає 

проблема забезпечення ефективності праці всіх ланок виробництва та 

управління, що насамперед залежить від готовності і здатності всіх фахівців 

продуктивно виконувати свої професійні обов’язки, досягати високих успіхів 

у трудовій діяльності. Відповідно до цього важливе значення має створення 

ефективної системи відбору надійного персоналу, здатного якісно виконувати 

свої функціональні обов’язки, дотримуючись вимог службової дисципліни і 

стандартів професійної етики.  

Професійний відбір – це процес, при якому організація підбирає на 

«ринку праці» (тобто з незайнятої робочої сили) кандидатів для виконання 

певних функцій. При відборі і прийнятті на роботу основним критерієм 

виступає якість персоналу, придатність (готовність) кандидата до ефективного 

виконання службових обов’язків.  

Професійний відбір також визначається як складна спеціалізована 

процедура вивчення й оцінки придатності кандидатів до оволодіння 

спеціальністю, досягнення рівня майстерності і успішного виконання 

професійних обов’язків як у звичайних, так і в екстремальних умовах. 

Насамперед, кандидат повинен відповідати переліку формальних стандартів, 

прийнятих законодавством України, зокрема: 

- бути відповідного віку, 

- мати потрібний освітній рівень, 

- бути громадянином країни,  

- не мати медичних протипоказань для виконання цих обов’язків,  

- і відповідно до специфіки роботи – мати певний зріст, вагу і фізичні 

кондиції (силу, витривалість тощо). 
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Вищевказана інформація встановлюється у процесі співбесіди, аналізу 

документів, спеціальної перевірки, медичного огляду тощо.  

Як вказує О. Малахазов, «під професійним відбором розуміється процес 

виділення з кандидатів осіб, здатних забезпечити ефективне виконання 

функціональних обов’язків. Варто пам’ятати, що професійний відбір завжди є 

ймовірним, він є лише прогнозом можливої успішності суб´єкта. Тому відбір 

в інтересах організації, роботодавця виправдовується лише тоді, коли є 

об´єктивно необхідним» [43, с. 47]. 

На думку Л. Кацалап, «основна мета професійного відбору – це 

залучення до практичної діяльності у певні організації працівників з 

необхідною кваліфікацією та особистісними якостями, що здатні вирішувати 

поставлені перед ними завдання максимально ефективно» [32, с. 198]. 

На переконання Л. Літвінчук, О. Савенко, В. Федоренко, здійснення 

якісного професійного підбору кадрів сприяє: «диференціації вимог до рівня 

професійної компетентності кандидатів на посади відповідно до затвердженої 

організаційної структури; визначенню обсягів відповідальності та 

повноважень за кожною посадою; об’єктивному оцінюванню відповідності 

рівня професійної компетентності кандидатів до необхідних мінімальних 

вимог; забезпеченню неупередженості у проведенні професійного 

відбору» [88, c. 26].  

Поняття «професійного відбору» тісно пов’язане із професійною 

придатністю і наявністю у людини загальних і спеціальних здібностей, які 

дають змогу займатися бажаною професійною діяльністю. Професійна 

придатність включає аналіз розкриття і відповідності професійно-

особистісних властивостей і якостей, здібностей особистості, необхідних для 

відтворення себе у різноаспектній практичній професійній діяльності у 

обраній галузі професій.  

Під професійною придатністю, на думку Є. Єгорової, О. Ігнатович та 

інших, варто розуміти «наявність у кандидата комплексу знань, умінь й 
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особистісних якостей, необхідних для виконання професійної діяльності у 

відповідності з вимогами до її ефективності» [67, c. 44].  

Дослідниця О. Коропецька уточнює, що професійна придатність 

детермінується взаємодією комплексу перемінних особистості та самої 

діяльності, що призводить до успіху або невдачі і проявляється у показниках 

ефективності і задоволеності нею. Вона формується в людини у процесі 

навчання і подальшої професійної діяльності за наявності позитивної 

мотивації [34]. 

Сформованість професійної придатності пов’язана із наявністю у 

людини здібностей, під якими у психологічній науці «прийнято розуміти 

індивідуально-психологічні особливості людини, від яких залежить успіх 

певного виду діяльності, та її властивості, що формуються лише у процесі 

певним чином організованої діяльності» [63, с. 107].  

В. Біскуп, А. Гірняк та інші вказують, що професійна придатність 

особистості означає наявність у неї певних здібностей (і загальних, і 

спеціальних), які насамперед дають змогу успішно виконувати роботу, а також 

обумовлюють легкість і швидкість набуття нових знань і навичок, і ще й при 

цьому відрізняють одного фахівця від іншого [69, с. 22].  

Серед різновидів здібностей виділяється наявність загальних, властивих 

для всіх людей (інтелект, фізична витривалість, що використовуються у будь-

якій діяльності), і спеціальних, які потрібні для здійснення конкретної 

діяльності і зумовлені певними особливими властивостями (художнє 

мислення, здатність до планування комп’ютерних програм тощо).  

Спеціальні здібності пов’язуються з окремими видами людської 

діяльності, при цьому «необхідні для діяльності психічні властивості можуть 

бути обумовлені природними психофізіологічними властивостями людини, а 

також коли, певна якість не може бути досягнута шляхом цілеспрямованого 

формування» [52, c. 88]. Відповідно до вказаного одній людині краще вдається 

реалізувати себе у професії, адже у неї закладені спеціальні здібності, а інша – 
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досягає успіху за рахунок надмірних зусиль і набуття досвіду виконання 

професійних завдань. За думкою дослідника, «людина з розвиненими 

загальними здібностями може успішно адаптуватись до більшості різновидів 

професійної діяльності, при цьому в умовах зміни режиму та особливостей цієї 

діяльності загальні здібності мають потенційну можливість перетворюватись 

на спеціальні професійні». Тобто з набуттям досвіду у вирішенні особливих 

професійних завдань людина стає придатною для тих видів професійної 

діяльності, до якої у неї не було спочатку спеціальних здібностей. Саме тому 

при проведенні професійного відбору кандидатів слід приділяти увагу не 

тільки основним компонентам загальних здібностей – інтелекту, фізичній 

активності, а й характеристикам креативності, адаптивності, що забезпечують 

успішність виконання професійної діяльності. [52]. 

Важливим завданням сучасності є підготовка кваліфікованих керівників 

закладів освіти, «формування їх особистості з розвиненою управлінською 

культурою, високими інтелектуальними здібностями, культурою мисленнєвої 

діяльності; готових до діалогів, зі сформованою ціннісною орієнтацією на 

самореалізацію та саморозвиток, що сприяють зростанню їх 

конкурентоздатності та успішності професійної діяльності» [20, c. 215]. Це 

визначає їх придатність до професійної управлінської діяльності.  

Для досягнення успіхів у професійній діяльності керівників закладів 

освіти доцільно вивчити особливості їх професійного добору та визначення 

придатності до цієї діяльності. 

За ствердженням М. Корольчука, В. Крайнюк, «професійна майстерність 

керівника включає як особистісні, так і психофізіологічні, психомоторні 

властивості. При цьому у формуванні майстерності органічно пов’язуються 

когнітивна, регулятивна та сенсомоторна сфери фахівця. Особливо важливу 

роль у забезпеченні успішності трудової діяльності відіграють не тільки 

загальні спеціальні здібності, а й загальнотрудові й спеціальні навички, основу 

яких становлять перцептивні, інтелектуальні та сенсомоторні» [68, c. 86]. 
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Однак Ж. Вірна, А. Мудрик зазначають, що «здібностями не 

вичерпується комплексний потенціал людини, який забезпечує успішність її 

включення в діяльність і оволодіння професією. Важливий внесок в 

ефективність оволодіння професійними знаннями і уміннями вносять інші 

особистісні характеристики, зокрема мотиваційні компоненти» [13, c. 6]. 

При цьому науковець О. Юрков вказує на доцільність «першочергового 

здійснення з метою профвідбору психодіагностики рівня психологічної 

готовності кандидата до діяльності, що розуміється як довготривалий 

психічний стан, що структурно складається з комплексу суб’єктивних і 

об’єктивних компонентів і включає в себе мотиви, інтереси, здібності, 

темпераментні і характерологічні особливості, знання і уміння, які в комплексі 

забезпечують здатність до успішної діяльності» [91, c. 8]. 

При визначенні професійного відбору керівних кадрів у закладах освіти 

варто звернути увагу на те, що вказана діяльність передбачає високу 

внутрішню готовність до керівної діяльності, сформовану управлінську 

культуру, певний потенціал для реалізації професійних завдань. 

Разом з цим О. Юрков наголошує на важливості проведення 

психодіагностичних досліджень суб’єктивної готовності кандидатів до 

професійної діяльності, що визначає ступінь відповідності обраної професії до 

потреб та інтересів людини і ґрунтується на сформованості у неї сфери потреб, 

інтересів та цінностей [91]. 

Як вказує В Кремінь, керівники закладів освіти характеризуються 

високим рівнем синергійності – здатності до цілісного сприйняття світу і 

людей, розумінням природи людини. Це пояснюється постійною взаємодією з 

людьми, пошуком оптимальних комунікативних стратегій в процесі 

спілкування з підлеглими [75].  

Також у процесі аналізу середніх показників управлінського потенціалу 

керівників закладів освіти було встановлено обмеження управлінського 
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потенціалу, які перешкоджають успішності професійної діяльності. Так, для 

керівників закладів освіти це: 

- невисока здатність до самоуправління,  

- недостатньо визначені особисті цілі, 

- посередні вміння вирішення проблем, що цілком ймовірно, є наслідком 

відсутності систематизованого навчання в галузі управління та якісної 

підготовки до виконання управлінських функцій саме в освітніх закладах.  

- крім того, «невисокі показники творчого підходу в управлінській 

діяльності керівників, що обмежують стратегічний розвиток закладу 

освіти» [75, c. 32]. 

Однак при високих навичках саморегуляції та управління, вміння 

керувати собою, власними емоціями і поведінкою характеризує стабільність 

поведінки керівника, що позитивно відображається на комунікативному полі 

взаємодії всіх членів колективу [75]. Тобто при виборі кандидатів на посаду 

керівника закладу освіти важливим критерієм є не лише успішність та 

професійна компетентність фахівця, а й здатність його впливати на інших, 

вести за собою, бути лідером в колективі та сприятливим чинником для 

підтримання комфортної атмосфери в закладі.   

Для об’єктивної оцінки професійних знань, вмінь, навичок кандидатів на 

вакантні посади використовуються різні інструменти та методи оцінювання. 

За даними О. Гетьмана, С. Царюк, «основними методами оцінки кандидатів у 

процесі професійного відбору вважаються: інтерв’ю (співбесіда); тестування; 

вивчення біографічних даних (резюме, кваліфікаційна форма, біографічні 

опитувальники); метод оцінки в умовах реальної або змодельованої діяльності 

(розвиваючий або формуючий експеримент, центр оцінки)» [14, c. 540]. 

Сучасними методами професійного відбору персоналу Є. Скляр, 

А. Скляр називають: асесмент-центр, професійну співбесіду, кейс-інтерв’ю. 

Зокрема, метод асесмент-центру є комплексним методом оцінювання 

професійних компетенцій, необхідних працівнику для займання певної 
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посади, що заснований на моделюванні ключових моментів його майбутньої 

професійної діяльності. Він дає змогу «оцінити реальні якості кожного з 

кандидатів на вакансії, їхню кваліфікацію і психологічні особливості, 

відповідність до вимог пропонованих вакансій, а також виявити потенційні 

можливості фахівців шляхом імітування реальних робочих ситуацій» [78, 

с. 83]. 

За ствердженням М. Берташ, Л. Клевець, А. Коханець, методи 

професійного відбору і навчання, використовувані працівниками служби 

відбору, включають відбір професійно придатного персоналу, який має 

необхідні психологічні характеристики, що найбільшою мірою відповідають 

вимогам виконуваної діяльності [8, c. 180]. А тому доцільно поєднувати 

методи інтерв’ю, психодіагностичних методик, фізіологічних обстежень, 

залучати кандидатів до вирішення типових професійних завдань (метод 

виробничих ситуацій), щоб отримати повну інформацію про придатність 

працівників до вимог пропонованої професії.  

Крім того, у процесі професійного відбору керівниках кадрів для 

закладів освіти важливе значення надається аналізу психологічних 

особливостей кандидатів, сформованості у них професійно важливих та 

особистісних якостей, що здійснюється за допомогою проведення 

психодіагностичних методик.  

М. Корольчук, В. Крайнюк зазначають, що «в основі професійного 

психологічного відбору лежить вивчення індивідуально-психологічних 

особливостей фахівців з метою встановлення ступеня їхньої відповідності до 

вимог конкретної спеціальності чи групи подібних  спеціальностей» [61; 68]. 

За ствердженням цих науковців, «в процесі психологічного професійного 

відбору оцінюються психологічні та психофізіологічні властивості 

кандидатів: особливості їх мотиваційної сфери, риси характеру, специфіка 

інтелектуальної та сенсорної організації, особливості психомоторики, 

властивості нервової системи, темпераменту тощо» [68, c. 70]. 
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М. Корольчук та В. Крайнюк зазначають, що в процесі професійного 

відбору варто брати до уваги цілий комплекс характеристик людини, що 

визначають рівень її професійної придатності, і від яких залежить кінцевий 

успіх в її професійному становленні [68]. До таких характеристик науковці 

відносять:  

- професійну мотивацію, що розуміється як спонукальна і спрямовуюча 

активність особистості на задоволення не тільки її біологічних потреб, а й 

також її потреби у пізнанні, праці, спілкуванні, самоствердженні, 

самореалізації, саморозвитку, самовдосконаленні; 

- загальну і професійну підготовленість у вигляді попередніх (для 

освоєння професії) і кваліфікаційних (з урахуванням рівня професіоналізації) 

знань, навичок і умінь, що необхідні для виконання професійних завдань; 

- функціональну готовність, тобто рівень функціональної готовності і 

резервів організму людини для трудової діяльності, стан розвитку її 

професійно важливих фізіологічних функцій, аналізаторів і фізичних якостей 

(сила, витривалість, швидкість, спритність); 

- стан індивідуально-психологічних функцій кандидата та особливо – 

його професійно важливих якостей, що є необхідними до конкретної 

діяльності, і характеризують його пізнавальні процеси і психомоторику, 

характерологічні й емоційно-вольові особливості особистості [68]. 

На думку М. Марценюк, здійснення правильного професійного відбору 

зазвичай вимагає проведення різнопланових заходів та спостережень протягом 

тривалого часу, а тому від психолога вимагається володіння високим рівнем 

сформованості дослідницьких, комунікативних, діагностичних, 

проектувальних та корекційних вмінь [46, c. 381]. 

Як зазначають М. Корольчук та В. Корольчук, К. Кривда, Н. Науменко, 

«соціально-психологічне вивчення кандидатів включає оцінку моральних 

якостей їх особистості, суспільної та трудової активності, професійної 

спрямованості, умов особистісного розвитку і виховання, психологічних 
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особливостей спілкування, взаємин в колективі тощо. Психологічне й 

психофізіологічне обстеження передбачає вивчення пізнавальних психічних 

процесів (інтелектуальних особливостей), психомоторики, емоційно-вольових 

якостей та рівня нервово-психічної стійкості» [61, c. 69]. 

За ствердженням І. Бондарчук, Н. Осадчук, В. Ткачук, до кандидатів на 

вакантні посади керівників, крім високого рівня професіоналізму, ставляться 

вимоги до особистісних якостей. Зокрема, до «характеристик особистості, які 

тісно пов’язані з ефективною взаємодією з іншими людьми, особливостями 

опрацювання інформації, представлення результатів своєї роботи. Вагомими є 

такі якості, як: витримка, дисциплінованість, відповідальність, 

організованість, ввічливість, гнучкість, доброзичливість, комунікабельність, 

тактовність, толерантність» [85, c. 17]. 

Схожу думку висловлює Ю. Пирогова, яка зазначає, що «особливу увагу 

при відборі кандидатів на посади публічної служби слід приділяти соціально-

психологічним особливостям, які забезпечують успішну взаємодію персоналу 

з населенням» [65, c. 152]. 

Внаслідок проведеного професійного відбору службою кадрів (на 

виробництві) чи вищим керівництвом результати можуть бути представлені з 

виділенням трьох груп кандидатів, які, за свідченням М. Корольчука і 

В. Крайнюк, можуть бути названі так:  

- безумовно придатні – фахівці, які за своїми здібностями, ступенем 

розвитку професійно важливих якостей повною мірою відповідають вимогам 

конкретної професійної діяльності (або видам діяльності); 

- умовно придатні – працівники, навчання або професійна діяльність 

яких можуть бути пов’язані з незначними помилками, порушеннями, або вони 

потребують збільшених термінів навчання, зміни режимів праці чи тренувань 

(більше часу на отримання необхідного досвіду);  
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- непридатні – особи, успішність професійного навчання і праці яких 

безумовно не буде відповідати запропонованим вимогам до професійної 

діяльності [61, с. 70]. 

Однак, за даними В. Ткачук, навіть якщо за результатами професійного 

відбору встановлюється не придатність або не повна придатність кандидатів 

до оголошених вакансій, а керівництво зацікавлене залучити їх, то 

«співробітниками служби персоналу можуть бути застосовані техніки 

професійного навчання безпосередньо на підприємстві». Необхідність у 

професійній підготовці на виробництві може обумовлюватися кар’єрним 

зростанням персоналу, так і плинністю кадрів, коли одним із заходів впливу 

на цю проблему стає навчання працівників суміжним професіям для реалізації 

принципу взаємозамінності [85, c. 17]. 

Одним із показників успішності професійного добору керівників 

закладів освіти є можливість їх ефективної самореалізації в управлінській 

діяльності. Г. Тимошко вважає, що «успіх управлінської діяльності керівника 

закладу освіти визначається його вміннями і бажаннями спланувати свою 

роботу із самореалізації, саморозвитку та самовдосконалення, що базуються 

на засадах самоменеджменту. Вдосконалюючи власні сильні риси особистості, 

керівник приділяє зусилля для розвитку тих якостей, в яких є особлива 

потреба, і реалізує власну індивідуальну програму саморозвитку» [84, c. 39]. 

За даними О. Лебідь, Л. Цуркан, самореалізація є свідомим і 

цілеспрямованим процесом розкриття та опредметнення власних сил у різних 

видах соціальної діяльності (зокрема, професійної), усвідомленого планування 

життя та реалізації життєвих планів у професії [38, с. 235]. 

За В. Кременем, «самореалізація керівників визначається їх 

особистісними якостями, вмінням спілкуватися з людьми, будувати систему 

взаємовідносин, виробляти оптимальний стиль керівництва» [75]. 

Л. Московець вказує, що «самореалізація допомагає активізації 

потенційних можливостей особистості, але для цього людина повинна мати 
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внутрішні, які не залежать від зовнішніх обставин, засоби для її здійснення, 

володіти вольовими зусиллями, професійними вміннями і 

навичками» [54, c. 55]. 

Н. Слободяник зазначає, що серед психологічних чинників, що 

впливають на самореалізацію керівників, виділяються внутрішні та зовнішні: 

- «до внутрішніх умов, які забезпечують успішність самореалізації, 

належать: ціннісні орієнтири, локус контролю, воля, психологічна готовність 

до самореалізації як інтегрована якість особистості на певному етапі її 

розвитку.  

- до зовнішніх (об’єктивних) умов, що не залежать безпосередньо від 

людини, належать: соціальна ситуація, рівень життя, стан екології (екологічні, 

соціальні, економічні, політичні чинники)» [79, c. 44]. 

За переконанням Л. Сердюк та О. Шамич, «комплексно характеристики 

самореалізації показують, наскільки людина є суб'єктом свого життя, 

наскільки вона сама визначає власну життєдіяльність» [74, c. 153]. При цьому 

самореалізація є дуже ціннісною для особистості керівника, адже, як вказує  

дослідниця Н. Слободяник, «від успішності самореалізації залежить 

внутрішня задоволеність, самоефективність, впевненість особистості, а також 

її особистісна ефективність у зовнішній діяльності» [79, c. 43-44]. 

У рамках акмеологічного підходу керівник та його особистість 

розглядається в аспекті закономірностей і механізмів його розвитку на етапі 

зрілості, особливо при досягненні власного акме [15]. Для ефективної 

самоорганізації і самореалізації керівнику слід знати і враховувати 

закономірності просування до вершин професії, основи набуття майстерності 

і професіоналізму, специфіку самопізнання, самоорганізації та 

самореорганізації, самовиховання і самокорекції, вдосконалення [15]. 

Акмеологічна оцінка особистісно-професійного потенціалу керівника 

закладу освіти, що важлива для визначення його професійної придатності, 
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передбачає розвиток його особистості та професійні успіхи, що визначаються 

певними об’єктивними і суб’єктивними суперечностями:  

- між прагненням керівника до повної реалізації свого потенціалу у 

професійній діяльності і необхідністю збереження внутрішніх ресурсів для 

успішного подолання непередбачуваних труднощів у житті;  

- між вимогами професії до особистості, з одного боку, та можливостями 

самої особистості, з іншого;  

- між об’єктивними зовнішніми вимогами до особи керівника та його 

поглядами про свої внутрішньоособистісні ресурси [67]. 

За ствердженням О. Кравчук, «сучасному керівнику освітнього закладу 

потрібно постійно стежити за сучасними суспільними змінами, орієнтуватися 

у новітніх методах управління, впроваджувати свої ідеї і професійно керувати 

закладом та колективом. Своєчасне вивчення і впровадження інноваційних та 

науково-практичних досягнень є запорукою не тільки підвищення професійної 

компетенції керівника, а успіху всього освітнього закладу» [35, c. 146]. 

Саме це спрямовує керівника до вивчення все нових і творчих напрямів, 

методичних розробок, засобів і способів підвищення якості професійної 

діяльності. Дослідник В. Купрієвич вказує, що «характерною ознакою 

професійної самореалізації керівника закладу освіти є його потреба в набутті 

все вищої компетентності, просуванні професійним шляхом та виконанні 

більш складної і відповідальної роботи внаслідок саморозвитку та 

вдосконалення професіоналізму» [37, c. 14].  

В. Купрієвич вважає, що «керівник освітнього закладу протягом всього 

життя повинен прагнути до самореалізації через самовиховання і 

саморозвиток, самовдосконалення, самоорганізацію, самокорекцію і 

реорганізацію. Будучи синергетичним суб’єктом, він сам творить власну нову 

і неповторну особистість, постійно прагне до свого акме в професійному та 

особистісному розвитку» [37, c. 15]. 
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Успішність професійної діяльності керівника базується на прагненні до 

приділення уваги і зусиль своєму розвитку і вдосконаленню. Важливими є 

вміння із «самоменеджменту, що визначається як психологічний механізм 

саморозвитку керівника, який здатний до безперервної самореалізації у 

різноманітних видах професійної діяльності. Самоменеджмент передбачає: 

самопізнання, саморозуміння, самовизначення, самоврядування, 

самоконтроль, самовдосконалення» [37, c. 32]. 

Відповідно до розглянутих психологічних особливостей професійного 

відбору керівників закладів освіти варто вказати й на шляхи надання 

психологічної допомоги і підтримки діючим керівникам з метою підвищення 

їх професійно важливих якостей та здібностей, вдосконаленням професійної 

придатності фахівців до займаної посади.  

Одним із напрямів надання допомоги керівникам закладів освіти, що 

стимулює їх успішність в управлінській діяльності, є консультування, що, за 

визначенням Ю. Шевченко, розуміється як «робота з керівниками, що 

передбачає надання їм допомоги у досягненні вершин професійної діяльності, 

а також у розвитку педагогічної майстерності, формування «Я-

концепції»» [90, c. 52]. 

Завдяки консультуванню керівник має змогу побудувати програму 

професійного самовдосконалення, що здійснюється наступними шляхами: 

- формування позитивної професійної самооцінки, професійної 

самоідентичності, продуктивної Я-концепції керівника закладу освіти; 

- розвиток його творчого потенціалу, стимулювання особистісної 

креативності, що позитивно відображається на якості його роботи;  

- формування професійної готовності фахівця до ефективної 

управлінської діяльності (в умовах обмеженої інформації, дефіциту часу, 

певного ризику);  

- розвиток професійної компетентності керівника, підвищення знань та 

вмінь, компетентностей у здійненні професійних завдань;  
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- розвиток мотивації досягнення у професійній управлінській діяльності;  

- підвищення та вдосконалення професійно значущих якостей і рис;   

- виявлення професійного і творчого потенціалу керівника, розвиток 

резервів його функціональних можливостей в управлінській діяльності [15]. 

Для вибору найбільш адекватного способу консультування керівника 

закладу освіти з метою пошуку шляхів його самовдосконалення, насамперед, 

доцільно скласти його «портрет», виявити і проаналізувати сильні сторони.  

Визначення внутрішніх та зовнішніх чинників, які впливають на професійний 

і кар’єрний розвиток, покращують стимулювання готовності керівника до 

якісного виконання ним управлінських функцій і допомагають накреслити 

шляхи подальшого професійного й особистісного самовдосконалення [15]. 

Формами і методами психологічного впливу на підвищення професійної 

компетентності керівників до здійснення успішної професійної діяльності є  

спеціальні практикуми, семінари, тренінги, ділові або рольові ігри, коучинг, 

консультування, індивідуальна психологічна робота з саморозвитку за 

допомогою спеціальних програм і методик. 

Зокрема, групові тренінги саморозвитку професійно важливих якостей і 

вмінь забезпечують умови для підвищення професійної обізнаності 

керівників, зростання їх особистісного потенціалу, мотивують до 

саморозвитку необхідних рис, до самовдосконалення у різних сферах життя, й 

насамперед, у професійній сфері. Під час таких тренінгів вони можуть 

ознайомлюватися із діагностичними технологіями вияву сильних і слабких 

сторін, визначення актуальних векторів саморозвитку, що сприяє 

удосконаленню їхнього вміння здійснювати самомоніторинг, займатися 

самоменеджментом, вчасно корегувати процес власного саморозвитку [2, c. 

21]. 

В. Гладкова вбачає завданнями подібних тренінгів у сприянні: 

формуванню у керівників усвідомлення себе як суб’єкта саморозвитку; 

підвищенню у них аутосенситивності (чутливості до себе, розвитку навичок 
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самоусвідовлення, самоаналізу, саморозуміння); підвищенню особистісної та 

професійної гнучкості; навчанню способам саморегуляції та управління 

психоемоційними станами; визначенню перспектив подальшого 

особистісного та професійного зростання [15]. 

Такі тренінги спрямовані на створення умов для саморозкриття 

керівників та стимулювання їх до самостійного пошуку способів вирішення 

психологічних проблем, на прогноз особистісного та професійного розвитку, 

орієнтованого на досягнення успіхів у професійному шляху [15]. 

Отже, професійний відбір – це процес виділення серед кандидатів осіб, 

здатних забезпечити ефективне виконання функціональних обов’язків 

відповідно до професійних вимог. Він тісно пов’язаний із професійною 

придатністю і наявністю у людини загальних і спеціальних здібностей, які 

дають змогу реалізувати свої сили і можливості у певній сфері. Правильний 

професійний відбір нових працівників забезпечує режим ефективного 

функціонування організації, закладу, впливає на якість продукції або наданих 

послуг, а також на створення сприятливого психологічного клімату в 

колективі.  

Розглянуто особливості професійної придатності керівників закладів 

освіти, що опираються на сформовану професійну мотивацію, психологічну 

готовність до керівної діяльності, здатність до самореалізації саме у цій сфері 

професійної діяльності, на індивідуально-психологічні якості, управлінську 

культуру та ін.  

При цьому навіть за умови неповної професійної придатності кандидата 

на посаду керівника чи високої зацікавленості вищого керівництва у виборі 

саме цього фахівця підвищити рівень його професійної компетентності, 

професійно значущих та особистісних якостей і рис можна за допомогою 

професійних курсів підготовки, підвищення кваліфікації та  психологічної 

роботи. Серед напрямів надання психологічної допомоги керівникам закладів 

освіти, що стимулює їх успішність у професійній діяльності, виділено 
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консультування та проведення тренінгів саморозвитку професійно важливих 

якостей і компетентностей.  

 

Висновки до розділу 1 

 

Професійна діяльність керівників закладів освіти є багатокомпонентною 

та динамічною системою, що відрізняється самоорганізованою соціально-

психологічною структурою дій, пов’язаних із вирішенням управлінських 

завдань для досягнення головних цілей організації. До функцій управлінської 

діяльності таких фахівців належать: цілепокладання, планування, організація, 

координація, контроль та регулювання, вирішуючи які вони набувають 

професійної компетентності у своїй праці.  

Успішність професійної діяльності керівника закладу освіти тісно 

пов’язана із професійною сферою, необхідним комплексом знань, навичок і 

вмінь управлінської діяльності, розвиненими особистісними якостями, що 

надають змогу успішно виконувати прийняті професійні обов’язки. 

Ключовими компетенціями для керівника закладу освіти є: комунікативні 

(здатність спілкуватися з іншими); працелюбність, спрямованість на 

досягнення успіхів у праці; організаційні (вміння організовувати власну 

діяльність, ставити цілі, визначати способи їх досягнення); легкість та 

відкритість до нового досвіду, інноваційність; професійна мобільність;  

відповідальність, раціональність, серйозність; схильність до саморозвитку, 

готовність до самоосвіти, самовдосконалення як у професійному, так і 

особистісному плані.  

При аналізі психологічних особливостей професійного добору керівних 

кадрів в закладах освіти встановлено, що професійний відбір розуміється у 

науково-психологічній літературі як процес виділення серед кандидатів осіб, 

які здатні забезпечити ефективне виконання функціональних обов’язків 

відповідно до професійних вимог. Мета професійного відбору полягає у 



38 

 

залученні до професійної діяльності тих кандидатів, хто має необхідну 

кваліфікацію та особистісні якості, що сприяють успішному виконанню 

функціональних обов’язків максимально ефективно. В основі професійного 

відбору знаходиться вивчення професійних знань і вмінь кандидатів на посаду, 

аналіз їхніх психофізіологічних, індивідуально-психологічних особливостей 

для встановлення міри їх відповідності до вимог конкретної спеціальності чи 

групи подібних спеціальностей (професійної придатності).  

Вивчення особливостей психологічного добору керівників закладів 

освіти та визначення їх придатності до цієї діяльності вкрай важливе для 

прогнозування досягнення успіхів у професійній сфері.  

Професійна придатність керівників закладів освіти, від якої залежить 

кінцевий успіх в їхньому професійному становленні, визначається на основі 

оцінки таких характеристик, як: професійна мотивація; загальна і професійна 

підготовленість (професійна компетентність); функціональна готовність, що 

включає насамперед психологічну готовність до керівної діяльності, взаємодії 

з людьми; стан індивідуально-психологічних якостей. У процесі професійного 

відбору керівних кадрів для закладів освіти важливе значення надається 

аналізу психологічних особливостей кандидатів, сформованості у них 

професійно важливих та особистісних якостей.  

Серед чинників, що перешкоджають успішності професійної діяльності 

фахівців, виділяються: невисока здатність до самоуправління; недостатньо 

визначені особисті цілі; посередні вміння вирішення проблем; недостатність 

сформованості професійно важливих якостей, що є необхідними для 

управлінської діяльності.  

Тобто помічаємо виразну важливість як професійної компетентності 

керівників закладів освіти, так і їхніх професійно значущих якостей, що 

комплексно забезпечують успішність професійної діяльності та досягнення 

високих результатів в управлінській роботі.  
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РОЗДІЛ 2. ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНИХ 

ОСОБЛИВОСТЕЙ ПРОФЕСІЙНОГО ВІДБОРУ КЕРІВНИХ КАДРІВ 

У ЗАКЛАДАХ ОСВІТИ 

 

2.1. Методика організації і проведення дослідження 

 

Для визначення психологічних особливостей професійного підбору 

керівних кадрів у закладах освіти організовано емпіричне дослідження, 

визначено мету і завдання кожного з етапів його проведення. 

1. На констатувальному етапі, мета якого – визначити психологічні 

особливості професійного підбору керівних кадрів у закладах освіти, виконано 

такі завдання:  

- підібрати психодіагностичні методики, які дають змогу діагностувати 

професійні характеристики керівників закладів освіти та з’ясувати їх 

придатність до управлінської роботи у закладах освіти;  

- сформувати вибірку опитуваних, запросити респондентів до 

опитування та подальшої психологічної роботи з розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти; 

- провести опитування, опрацювати отримані результати, сформувати 

висновки про психологічні особливості професійного відбору керівних кадрів 

для закладів освіти та специфіку професійної придатності опитаних до 

керівної діяльності.  

2. На формувальному етапі, мета якого – розробити й апробувати 

програму заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей 

керівників закладів освіти, виконано такі завдання: 

- розроблено програму заходів з розвитку професійно важливих якостей 

і компетентностей керівників закладів освіти; 
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- проведено розроблену програму заходів розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти із 

опитуваними експериментальної групи; 

3. На контрольному етапі, мета якого – здійснити аналіз проведеної 

психологічної роботи з керівними кадрами для розвитку їх професійно 

важливих якостей і компетентностей, виконано такі завдання: 

- проведено контрольне опитування керівників закладів освіти, 

проаналізовано отримані результати, порівняно дані «до» та «після» 

впровадження програми заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти;  

- на основі отриманих результатів щодо динаміки показників з розвитку 

професійно важливих якостей керівників закладів освіти встановлено високу 

ефективність проведеної психологічної роботи з керівними кадрами для 

розвитку їх професійно важливих якостей і компетентностей. 

Вибірку опитуваних склали 30 керівників закладів дошкільної та 

загальної середньої освіти, ліцеїв. З них 15 керівників закладів дошкільної 

освіти та 15 керівників закладів загальної освіти (рис. 2.1.).  

 

Рис. 2.1. Розподіл вибірки опитуваних керівників закладів освіти 

 

Серед опитаних респондентів керівників закладів освіти були 

10 чоловіків та 20 жінок віком 38-60 років (рис. 2.2.).  

Керівники закладів 
дошкільної освіти (15 осіб)

Керівники закладів 
загальної середньої освіти 

(15 осіб)

50% 50%



41 

 

 

Рис. 2.2. Гендерний розподіл вибірки опитуваних керівників закладів 

освіти 

 

Для вивчення стану розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти під час дослідження використано 

психодіагностичні методики: 

• Методика «Вивчення мотивації професійної діяльності» (методика 

К. Замфір); 

• «Методика діагностики спрямованості особистості» Б. Басса; 

• Опитувальник «Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності 

та ригідності» (адаптований варіант методики Г. Айзенка); 

• «Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера та М. Єрусалема, 

адаптація І. Галецької). 

Проаналізуємо особливості використання обраних методик та 

процедуру обробки й інтерпретації результатів за ними.  

Методика «Вивчення мотивації професійної діяльності» (методика 

К. Замфір) застосовується для діагностики мотивації професійної діяльності, 

а саме – мотивації професійно-педагогічної діяльності.  

В основі цієї методики лежить теорія про внутрішню та зовнішню 

мотивацію, де найбільш оптимальним є внутрішній характер методики, який 

Всього (30 осіб) Чоловіки-керівники 
(10 осіб)

Жінки-керівниці (20 
осіб)

100%

33,3%

66,7%
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вказує на те, що обрана професійна сфера є важливою для респондента, він 

вважає свою професію синонімом до своєї місії. 

Зовнішня мотивація професійної діяльності вказує на прагнення 

респондента задовольнити свої потреби завдяки змісту цієї діяльності 

(наприклад, це мотиви соціального престижу, високої зарплати). При цьому 

зовнішні мотиви професійної діяльності поділяються на зовнішні позитивні і 

зовнішні негативні. Зовнішні позитивні мотиви є більш ефективними і 

бажаними для особи. А зовнішні негативні мотиви професійної діяльності 

вказують на бажання уникнути покарання, людського осуду, запобігти 

можливим неприємностям.  

У нашому дослідженні методика використовується для діагностики 

основної мотивації професійної діяльності, при цьому найбільш оптимальним 

є вияв внутрішньої мотивації професійно-педагогічної діяльності та 

управлінської діяльності на посаді керівника закладу освіти. Вважаємо, що 

внутрішня мотивація допомагає керівникам знати особливості здійснення 

педагогічної діяльності у закладі освіти, тобто розуміти специфіку роботи 

підлеглих, виявляти любов до дітей як здобувачів освіти та користувачів 

освітніх послуг закладу (разом із батьками цих дітей), та сприяє досягненню 

успіхів у професійній управлінській діяльності. 

Респонденту пропонується бланк методики, що містить 7 мотивів 

професійної діяльності, та інструкція, за якою він має оцінити значущість 

наведених мотивів за п'ятибальною шкалою – від «дуже незначною мірою» 

(1 бал), до «у дуже значній мірі» (5 балів).  

При обробці результатів підраховуються показники мотивації за 

ключем:  

- внутрішньої мотивації (ВМ), 

- зовнішньої позитивної (ЗПМ), 

- зовнішньої негативної (ЗНМ). 
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За кожним видом мотивації може бути отримане число від 1 до 5 

(можливе і дробове число).  

Важливим є й співвідношення між виявами всіх трьох видів мотивації, 

або ж при оцінці результатів визначається домінуючий вид мотивації 

професійної діяльності.   

Методика діагностики спрямованості особистості Б. Басса дає змогу 

відзначити особистісну та професійну спрямованість респондента.  

У нашому дослідженні використовується для встановлення 

спрямованості на справу, спілкування чи на задоволення власних інтересів (на 

себе). Кожен із названих видів спрямованості вказує на переважну орієнтацію 

особистості та її прагнення до докладання зусиль та здібностей у досягненні 

професійних завдань, у взаємодії з іншими людьми, або ж – лише на 

досягнення користі для себе.  

Респонденту дається бланк методики із 30 твердження, до яких 

пропонується по три відповіді (а, в, с), серед яких йому потрібно обрати 

найбільш вірогідну відповідь «більш за все» і найменш відповідну «менш за 

все». Третя відповідь, яка залишилася, не записується, а обрані варіанти – 

вносяться до бланку відповідей.  

Обробка результатів опитування відбувається за ключем методики, за 

яким визначаються три види спрямованості – на себе (НС), на взаємодію (ВД), 

і на завдання (НЗ), на справу.  

При інтерпретації результатів психолог може послуговуватися таким 

описом:  

• Спрямованість на себе (НС) свідчить про орієнтацію на пряму винагороду 

не залежно від змісту роботи. Такий респондент спрямований на 

задоволення лише своїх інтересів, має схильність до суперництва. 

• Спрямованість на взаємодію, на спілкування (ВД) – респондент має 

прагнення підтримувати стосунки з іншими людьми за будь-яких умов. Він 

виявляє високу орієнтацію на спільну діяльність, готовий до співпраці, 
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докладає зусиль для досягнення високих результатів у колективній 

діяльності. Готовий дотримуватися норм групи та правил взаємодії в ній.  

• Спрямованість на завдання, на справу (НЗ) – респондент зацікавлений у 

якнайвищому і кращому досягненні високих успіхів у справах, 

орієнтований на вирішення ділових завдань, подолання проблем найбільш 

оптимальним шляхом. Він прагне виконувати роботу якнайкраще, 

орієнтується на ділову співпрацю з іншими. При цьому досить 

вимогливий, чіткий у формулюванні завдань, здатний відстоювати власну 

думку в інтересах загальної справи. Серйозний, відповідальний, знає, що 

потрібно зробити для досягнення спільної мети [71, c. 40-48]. 

Опитувальник «Самооцінка станів тривожності, фрустрації, 

агресивності та ригідності» (адаптований варіант методики Г. Айзенка у 

праці Л. Карамушки із співавторами) призначений для діагностики психічних 

станів респондентів, що впливають на успішність життєдіяльності, прийняття 

рішень, вирішення проблем і подолання стресів.  

У нашому дослідженні методика використовується для встановлення 

рівня вияву психічних станів керівників, що допомагають вирішувати 

професійні завдання і налагоджувати взаємодію з іншими учасниками 

освітнього процесу в закладі освіти, орієнтуватися на співпрацю із всіма 

членами колективу. Керівнику закладу освіти для вмілого і компетентного 

вирішення професійний завдань варто володіти такими особистісними та 

професійно важливими якостями, як: емоційний комфорт і спокій (на 

противагу тривожності), впевненість в собі та здатність до адекватної 

самооцінки, що виявляється і у виборі професійних завдань та оцінці їх 

успішності виконання (на противагу фрустрації); вміння конструктивно 

вирішувати проблеми і розв’язувати конфлікти (на відміну від агресивності); 

відкритість до нового, легкість і гнучкість у реагуванні на зміни обставин, 

швидкість у прийнятті управлінських рішень, здатність до інтеграції інновацій 
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в освітній процес закладу освіти та новацій в управління колективом (замість 

ригідності). 

Опитуваному пропонується 40 тверджень, на які він має відповісти 

«так», «ні» або «не знаю», відзначаючи відповідність виникнення вказаних 

станів у них у конфліктних ситуаціях взаємодії з іншими людьми чи під час 

складних стресових ситуацій в житті.  

Перші 10 тверджень відповідають за психічний стан тривожності, 

наступні 10 – за стан фрустрації, ще наступні – за стан агресивності, і останні 

10 – за стан ригідності [47, c. 12-15]. 

При оцінці результатів до кожного досліджуваного психічного стану 

пропонується шкальний розподіл балів, до якого ми склали опис-

інтерпретацію відповідно до виявленого рівня виразності цих станів:  

- від 0 до 7 балів – низький рівень, оптимальний показник, що вказує на 

відсутність тривожності, агресивності, ригідності, фрустрації. Тобто 

опитуваним навпаки властиві спокій, емоційний комфорт; здатність 

конструктивно вирішувати суперечки та долати проблеми; стійко опиратися 

проблемам, діяти у ситуаціях невизначеності. Вони відкриті до всього нового, 

здатні легко інтегрувати інноваційні підходи у свою роботу, мають адекватні 

домагання, чітко оцінюють свої сили і здібності, планують та реалізують 

досягнення професійних та особистих успіхів.  

- від 8 до 14 балів – середній рівень, помірний прояв досліджуваних 

психічних станів. Ці респонденти виявляють тривогу, напруженість, агресію у 

складних, проблемних ситуаціях. Іноді здатні регулювати власні емоції та 

поведінку, приймати відповідні рішення, однак при дійсно стресових випадках 

і великих навантаженнях, професійних труднощах можуть поводитися не 

передбачувано, уникати відповідальності, перекладати її на когось іншого, 

гостро і негативно реагувати на критику та навіть обставини, які 

перешкоджають досягненню бажаного результату. 
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- від 15 до 20 балів – високий рівень. Ці респонденти занадто тривожні, 

у всіх незвичних ситуаціях, невідомих раніше обставинах схильні 

насторожено ставитися до інших людей, відчуваючи небезпеку і загрозу з їх 

боку. Вони мають нестійку самооцінку, не впевнені в собі, бояться невдач, 

намагаються уникати гострих суперечок. При цьому нестримані, схильні до 

конфліктів та можуть виявляти агресію у взаємодії з іншими. Водночас при 

високому рівні ригідності респонденти не готові до прийняття нового, 

відчувають труднощі у спілкуванні з оточуючими людьми, не вміють швидко 

змінювати стратегії взаємодії та адаптувати способи вирішення проблем до 

ситуації не визначеності та зміни умов середовища. Саме ці опитувані 

потребують психологічної підтримки для зниження негативних характеристик 

психічних станів та оптимізації їх відчуттів емоційного комфорту, спокою, 

здатності впевнено вирішувати професійні завдання і долати проблеми.  

«Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера та 

М. Єрусалема, адаптація І. Галецької) призначена для діагностики 

самоефективності – впевненості (переконання) респондента у тому, що він 

потенційно здатний організувати власну діяльність, запланувати кроки з 

досягнення поставлених цілей та здійснити ці плани, обрати відповідні 

способи досягнення високих результатів.  На думку авторів методики, 

самоефективність передбачає також продуктивний процес поєднання власних 

когнітивних, соціальних та поведінкових ресурсів для втілення оптимальної 

стратегії діяльності (сімейної, побутової, професійної) у різних ситуаціях.  

У нашому дослідженні методика використовується для встановлення 

думки респондентів щодо самоефективності як впевненості у потенційній 

здатності організувати власну діяльність з досягнення поставлених цілей.  

Респонденту пропонується бланк методики, що містить 10 тверджень, на 

які він має обрати одну з відповідей від «абсолютно не правильно» до 

«абсолютно правильно», і позначити її знаком «+».   
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При обробці результатів підраховується кількість балів за кожну 

відповідь за наведеним у методиці ключем, і за загальною сумою балів 

робиться висновок про рівень самоефективності опитуваного: від високого до 

низького. При високому рівні самоефективності респонденту властива 

впевненість у собі, у власній спроможності справитися із виникаючими 

проблемами, у здібностях та професійній компетентності. При низькому рівні 

самоефективності особистість не впевнена в своїй компетентності, не вірить у 

власні сили і можливості справлятися із виникаючими проблемами, вважає 

себе не продуктивною та не успішною у досягненні поставлених цілей та 

професійних завдань. 

Процедура дослідження включає опитування респондентів за 

обраними методиками, якісний та кількісний аналіз отриманих результатів 

щодо стану сформованості професійно важливих якостей та компетентностей 

керівників закладів освіти; розробку програми заходів для розвитку 

професійно важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти; 

перевірку ефективності проведеної психологічної роботи з керівниками 

закладів освіти.  

 

2.2. Аналіз результатів дослідження психологічних особливостей 

професійного відбору керівних кадрів у закладах освіти 

 

Проаналізуємо стан розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти за кожною з проведених методик. 

Використовуючи методику «Вивчення мотивації професійної 

діяльності» (методика К. Замфір), встановлено такі результати (рис. 2.3.).  

Серед опитаних керівників закладів освіти більшість (46,7%) мають 

перевагу внутрішньої мотивації професійної діяльності, вони відчувають 

задоволення від самого процесу та результату роботи. Також розуміють 

власну можливість до самореалізації саме в цій, обраній сфері діяльності, 
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активні і наполегливі у досягненні професійних завдань. Це оптимальний 

показник мотивації професійної діяльності, який засвідчує сприйняття 

професійної діяльності як місії, як сфери максимального розкриття власного 

потенціалу та здібностей, місця для повної самореалізації власних 

можливостей.  

 

Рис. 2.3. Показники мотивації професійної діяльності у керівників 

закладів освіти (за методикою К. Замфір) 

 

Загалом, як бачимо, більшість опитаних керівників-чоловіків (40%) та 

жінок (50%) мають саме цю, внутрішню мотивацію професійної діяльності, що 

оптимально характеризує їх здатність отримувати задоволення від процесу та 

продуктивності власної роботи, докладати зусиль для досягнення поставлених 

професійних цілей.  

У третини опитаних (33,3%) виявлено зовнішню позитивну мотивацію 

професійної діяльності, вони намагаються реалізувати свої потреби та 

інтереси на роботі. Зокрема, їх цікавлять можливості отримання гарного 

заробітку, вони мають потребу в досягненні соціального статусу і поваги від 

інших (колег, підлеглих, соціуму). Крім того, ці респонденти прагнуть 

просуватися кар’єрними сходами, і займаючи посаду керівника закладу освіти, 

також мають амбітні цілі до переходу у відділ освіти на вищу посаду чи 

Всього (30 осіб) Чоловіки (10 осіб) Жінки (20 осіб)

46,7%
40%

50%

33,3%
40%

30%

6,7%

20%
13,3%

20%

Перевага внутрішньої мотивації (ВМ)

Перевага зовнішньої позитивної мотивації (ЗПМ)

Перевага зовнішньої негативної мотивації (ЗНМ)

Нестійка мотивація, рівномірний прояв всіх видів
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просування своїх політичних і громадських цінностей на посаді громадського 

діяча, представника влади (наприклад, депутата в міській раді) тощо.  

Такі результати було отримано у 40% чоловіків-керівників та 30% жінок, 

які відрізняються перевагою зовнішньої мотивації професійної діяльності, 

мають прагнення до отримання гарного заробітку, просування у роботі, хочуть 

досягти високого соціального статусу, престижу в суспільстві, здобути 

авторитет і повагу з боку оточуючих (співробітників, користувачів освітніх 

послуг) та суспільства.  

Перевага зовнішньої негативної мотивації виявлена у 6,7% опитаних, які 

мають прагнення уникати критики з боку керівництва та колег, хочуть 

уникнути можливих покарань чи неприємностей. Ця мотивація властива для 

керівників-чоловіків (20% від їх кількості) та не виявлена у жінок-керівниць. 

Очевидно, що такий вид мотивації пов'язаний з особистими потребами і 

мотивами діяльності, а тому складно робити припущення, чому саме чоловіки 

мають схильність до уникання неприємностей та можливих покарань, критики 

з боку керівництва і колег. З нашого досвіду, одним із варіантів згоди на 

посаду керівника закладу освіти є не власне бажання займатися цією 

діяльністю, а навпаки – через усвідомлення не можливості інших кандидатів 

успішно справлятися із обов’язками керівника закладу освіти. І відповідно – 

не бажання втратити потенціал закладу освіти та напрацьовану роками гарну 

репутацію, досвід якісного надання освітніх послуг тощо. 

Крім того, у частини опитуваних виявлено нестійку мотивацію, 

рівномірний прояв всіх видів – зовнішньої та внутрішньої мотивації 

професійної діяльності (13,3%). Саме ці респонденти відчувають вплив 

сукупності різних мотивів, що обумовлюють успішність їх професійної 

діяльності. При цьому вказана нестійка мотивація властива для 20% 

керівниць-жінок і не виявлена серед чоловіків. Тобто негативну зовнішню 

мотивацію мають лише чоловіки-керівники, а нестійку – лише жінки-

керівниці. Водночас більшість опитаних керівників закладів освіти володіють 
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внутрішньою мотивацією професійної діяльності, що є оптимальною для 

досягнення ними високих успіхів в управлінні закладом освіти.  

Нижче наведено результати опитування керівників закладів дошкільної 

освіти (ЗДО) та керівників закладів загальної середньої освіти (ЗЗСО) за 

методикою К. Замфір (табл. 2.1.).  

Таблиця 2.1. 

Показники мотивації професійної діяльності у керівників закладів 

освіти (за методикою К. Замфір) 

Показники мотивації Всього (30 

осіб) 

Керівники ЗДО 

(15 осіб) 

Керівники ЗЗСО 

(15 осіб) 

осіб % осіб % осіб % 

Перевага внутрішньої 

мотивації (ВМ) 

14 46,7% 8 53,3% 6 40% 

Перевага зовнішньої 

позитивної мотивації (ЗПМ) 

10 33,3% 4 26,7% 6 40% 

Перевага зовнішньої 

негативної мотивації (ЗНМ) 

2 6,7% 2 13,3% - - 

Нестійка мотивація, 

рівномірний прояв всіх видів  

4 13,3% 1 6,7% 3 20% 

 

У групі керівників ЗДО переважає внутрішня мотивація професійної 

діяльності (53,3%), вони здатні отримати задоволення від процесу і результатів 

праці, розуміють можливості для реалізації своїх сил в обраній професійній 

сфері. У третини з них виявлено зовнішню позитивну мотивацію (26,7%), ці 

респонденти орієнтовані на отримання фінансового заробітку, прагнуть 

просуватися на службі, мають потребу в досягненні соціального престижу, 

хочуть досягати поваги з боку інших, заслужити авторитет в колективі. Ще 

13,3% керівників ЗДО мають зовнішню негативну мотивацію, бояться критики 

і неприємностей від керівництва та колег, намагаються уникати труднощів у 

професійній самореалізації. Та в 6,7% встановлено не стійку мотивацію, 

рівномірний прояв всіх видів мотивації професійної діяльності.  

В групі керівників ЗЗСО переважними також є внутрішні мотиви 

професійної діяльності (40%), ще у 40% виявлено зовнішні мотиви 

професійної діяльності у позитивній версії. А в 20% встановлено нестійку 
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мотивацію професійної діяльності. Тобто оптимальна внутрішня мотивація 

виявлена у 53,3% керівників ЗДО та 40% керівників ЗЗСО, зовнішня 

позитивна – більшою мірою виявляється у керівників ЗЗСО (на 13,3%). 

Зовнішня негативна мотивація властива для 13,3% керівників ЗДО і не 

виявлена у керівників ЗЗСО, а нестійка – більшою мірою виявлена у керівників 

ЗЗСО (на 13,3%). Тобто серед керівників ЗЗСО на 13,3% менше респондентів 

із оптимальною внутрішньою мотивацією, і на стільки ж осіб більше мають 

нестійку мотивацію професійної діяльності. Можна припустити, що в цій групі 

респондентів більше не впевнених у собі фахівців, які не вміють отримувати 

задоволення від процесу і результатів праці, не мають організаційних навичок 

і вмінь з вдалої побудови виробничого процесу управління освітнім процесом 

у закладі освіти, керівництва педагогічним колективом і технічними 

співробітниками. У цих керівників спостерігаються труднощі з виконанням 

поставлених професійних завдань, а тому для підвищення ефективності їх 

професійної діяльності їм потрібна психологічна підтримка і допомога з 

розвитку професійно важливих якостей та управлінських компетентностей. 

Застосовуючи «Методику діагностики спрямованості особистості» 

Б. Басса, ми отримали такі результати (рис. 2.4.). 

 

Рис. 2.4. Види спрямованості керівників закладів освіти (за методикою 

Б. Басса) 

Всього (30 осіб) Чоловіки (10 осіб) Жінки (20 осіб)

10%

20%

5%

36,7%

20%

45%
53,3%

60%

50%

Спрямованість на себе (НС) 

Спрямованість на взаємодію, на спілкування (ВД) 

Спрямованість на завдання, на справу (НЗ)
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Більшості опитаних керівників закладів освіти властива спрямованість 

на завдання, на справу (НЗ) (53,3%). Ці респонденти зацікавлені найшвидшому 

та вдалому досягненні високих успіхів у справах, орієнтовані на вирішення 

ділових завдань, подолання виробничих проблем. Вміють залучати колектив 

відлеглих до спільного вирішення проблем, впровадження інновацій як в 

освітньому процесі, так і в ході управління підлеглими. Ці керівники прагнуть 

до панування демократичної атмосфери в колективі, орієнтовані на 

продуктивну ділову співпрацю з іншими. Разом з цим досить вимогливі, чіткі 

у формулюванні завдань, справедливі, серйозні та відповідальні, здатні 

відстоювати власну думку в інтересах загальної справи. Знають, що потрібно 

зробити для досягнення спільної мети, а тому успішно керують колективом 

працівників закладів освіти. Такі оптимальні прояви спрямованості на 

завдання і справу мають 60% чоловіків-керівників та 50% жінок-керівниць.  

Спрямованість на взаємодію, на спілкування (ВД) мають 36,7% 

опитаних керівників. Вони мають прагнення підтримувати стосунки з іншими 

людьми, орієнтовані на спільну діяльність, докладають зусиль для досягнення 

високих результатів у колективній діяльності. Вони готові дотримуватися 

норм групи та правил взаємодії в ній, однак іноді далі спільних обговорень 

питання справа не йде. Вони досить багато часу проводять за пошуком 

підтримки в інших, орієнтовані на соціальні стосунки з людьми, що може 

зашкодити справі, особливо, коли потрібно приймати швидкі чи жорсткі 

рішення. Орієнтацію на спілкування з іншими, на підтримання взаємодії з 

ними більшою мірою властиві для керівниць жінок (45%), чим для керівників-

чоловіків (20%).  

У решти опитаних виявлено спрямованість на себе (НС) (10%), що 

вказує на орієнтацію на пряму винагороду не залежно від змісту роботи. Ці 

респонденти спрямовані на задоволення лише своїх інтересів, мають 

схильність до суперництва. Такий вид спрямованості мають 20% чоловіків-
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керівників і 5% жінок-керівниць, які при цьому ж мають прагнення до 

задоволення власних інтересів та амбіцій у професійній діяльності.  

Нижче наведено результати опитування керівників ЗДО та керівників 

ЗЗСО за «Методикою діагностики спрямованості особистості» Б. Басса 

(табл. 2.2.).  

Таблиця 2.2. 

Види спрямованості керівників закладів освіти (за методикою Б. Басса) 

Види спрямованості  Всього (30 

осіб) 

Керівники ЗДО 

(15 осіб) 

Керівники ЗЗСО 

(15 осіб) 

осіб % осіб % осіб % 

Спрямованість на себе (НС)  3 10% - - 3 20% 

Спрямованість на взаємодію, на 

спілкування (ВД)  

11 36,7% 6 40% 5 33,3% 

Спрямованість на завдання, на 

справу (НЗ) 

16 53,3% 9 60% 7 46,7% 

 

Як бачимо, для керівників ЗДО властива перевага оптимальної 

спрямованості на завдання (НЗ), ці опитувані (60%) виявляють прагнення до 

досягнення високих результатів у професійній діяльності, готові докладати 

відповідних зусиль, щоб налаштувати ділову співпрацю з іншими та досягти 

успіхів. Вони серйозні, відповідальні, дисципліновані, організовані, вміють 

правильно побудувати свою діяльність та підлеглого їм колективу. 

У 40% керівників ЗДО виявлено спрямованість на взаємодію (ВД), вони 

мають високу орієнтацію на спільну діяльність з іншими, прагнуть  

підтримувати стосунки з колегами, підлеглими, користувачами освітніх 

послуг тощо. Докладають зусиль для досягнення високих результатів у 

колективній діяльності.  

У керівників ЗЗСО переважною є спрямованість на завдання і справу 

(НЗ), що є оптимальною (у 46,7%). Вони зацікавлені у якнайкращому 

досягненні успіхів, наполегливі і цілеспрямовані у справах, орієнтовані на 

вирішення ділових завдань. Також досить вимогливі, вміють чітко ставити 

завдання для підлеглих, вимагають якісного виконання доручень, відстоюють 
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свою думку в інтересах загальної справи. Серйозні та відповідальні, 

раціонально розподіляють власні сили і вміння при вирішенні професійних 

завдань.  

Ще у третини опитаних керівників ЗЗСО виявлено спрямованість на 

взаємодію, на спілкування (ВД) (33,3%). Ці опитувані прагнуть підтримувати 

стосунки з іншими людьми за будь-яких умов, виявляють високу орієнтацію 

на спільну діяльність, готові до співпраці. Вміють досягати успіхів у 

колективній діяльності, однак іноді перекладають відповідальність на інших 

або занадто довго обговорюють проблеми замість їх вирішення.  

У 20% керівників ЗЗСО встановлено спрямованість на себе (НС), вони 

орієнтовані на задоволення лише своїх інтересів, мають схильність до 

суперництва. При вирішенні проблем приділяють увагу лише досягненню 

успіхів у справах собі на користь, не зважаючи на інтереси інших осіб 

(підлеглих, колег).  

Зважаючи на те, що серед керівників ЗЗСО на 13,3% менше осіб із 

оптимальною спрямованістю на завдання, і на 20% більше респондентів із 

спрямованістю на себе, вбачаємо доцільність проведення з ними 

психологічної діяльності з розвитку професійно важливих якостей та 

компетентностей.  

Використовуючи опитувальник «Самооцінка станів тривожності, 

фрустрації, агресивності та ригідності» (адаптований варіант методики 

Г. Айзенка), отримали такі результати тестування керівників закладів освіти 

(рис. 2.5.).  

Більшості опитаних властивий низький рівень тривожності, 

оптимальний для керівників закладів освіти (40%), вони спокійні, здатні 

регулювати власні емоції і поведінку, опиратися впливам стресів та 

професійних негараздів, адекватно реагують на виникаючі проблеми. Ще у 

26,7% опитаних встановлено середній, помірний її вияв. І для третини 

респондентів характерний високий рівень тривожності (33,3%), вони схильні 
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відчувати напругу і загрозу у багатьох професійних ситуаціях, не вміють 

стабілізувати власний психоемоційний стан. При цьому високий рівень 

тривожності більшою мірою властивий для жінок-керівниць (на 20%), а 

низький, оптимальний – частіше виявлений у чоловіків-керівників (на 30%).  

 

Рис. 2.5. Психічні стани керівників закладів освіти (за методикою 

Г. Айзенка) 

 

За проявами фрустрації – в 40% осіб виявлено середній рівень, у 

третини – оптимальний низький рівень. Тобто загалом більшості керівників 

закладів освіти властиві оптимальні прояви фрустрації, її відсутність чи 

помірний вияв. Вони впевнені в собі, мають адекватну самооцінку та 

домагання, чітко усвідомлюють власні можливості у досягненні професійних 

успіхів. У 26,7% осіб виявлено високу фрустрацію, вони не впевнені в собі, 

мають страх критики й осуду від суспільства, уникають труднощів, 

намагаються відійти від конфліктів, суперечок. Часто розчаровані станом 

справ і не можливістю досягати бажаного у короткі сроки, вони схильні 

переоцінювати власні здібності та обирають непосильні задачі для себе і 

колективу, а потім гостро негативно реагують на невдачі, шукають винного, 
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кого б можна було покарати. Високий рівень фрустрації властивий для 20% 

керівників-чоловіків і 30% жінок-керівниць. А низький, оптимальний 

виявлено у 40% чоловіків-керівників та 30% жінок-керівниць.  

Агресивність на високому рівні виявлена у 16,7% керівників закладів 

освіти, вони схильні гостро реагувати на конфлікти, невдачі, непорозуміння з 

колегами і підлеглими, не вміють конструктивно вирішувати проблеми. Вони 

імпульсивні, дратівливі, вороже налаштовані щодо інших людей. Ще у 36,7% 

керівників виявлено середній рівень агресивності, а оптимальний низький 

рівень – мають 46,7% керівників, які здатні до мирного вирішення конфліктів 

і подолання проблем, вміло регулюють свої емоційні реакції. Високий рівень 

агресивності виявлено у 30% чоловіків-керівників і 10% жінок-керівниць, а 

оптимальний, низький – більшою мірою властивий для жінок (на 40%).  

За шкалою ригідності серед опитаних керівників закладів освіти 

виявлено рівномірний прояв – по 33,3% осіб мають високий, середній та 

низький рівні. При цьому у третини керівників, які мають високий рівень, 

спостерігається прагнень до стереотипних рішень, не готовність до прийняття 

інновацій, не вміння реагувати на зміни ситуації та обставин. А в третини 

респондентів з оптимальним низьким рівнем (33,3%), навпаки, виявлено 

здатність до гнучкості у прийнятті управлінських рішень, готовність до 

впровадження інновацій як в освітній процес в закладі освіти, так і в процес 

управління колективом. Вони відкриті до нового досвіду, адаптивні, вміло 

приймають необхідні рішення у ситуаціях невизначеності та зміни обставин. 

Високий рівень ригідності мають 20% чоловіків-керівників і 40% жінок-

керівниць. Оптимальний низький рівень ригідності властивий для 40% 

чоловіків і 30% жінок. Отже, чоловікам більш властиві прояви оптимальних 

низьких рівнів тривожності (на 30%), фрустрації і ригідності (на 10%), однак 

жінкам частіше властиві низькі прояви агресивності (на 40%). Тобто як 

чоловіки, так і жінки на керівних посадах мають переважні оптимальні прояви 

психічних станів, що допомагають досягати успіхів у професійній діяльності. 
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Водночас жінкам-керівницям частіше властиві прояви високого рівня 

тривожності і ригідності (на 20%) та фрустрації (на 10%), ніж чоловікам-

керівникам. Це може вказувати на загальну вищу емоційність жінок, які за 

гендерними ознаками більш емоційні та чутливі до впливів стресів і 

професійних труднощів, а також на їх недостатню професійну компетентність 

у вирішенні нагальних проблем в сучасних умовах життя, що зумовлюють їх 

більш виразне негативне реагування на труднощі управління закладом освіти 

під час війни.  

Нижче наведено дані щодо вияву психічних станів у керівників закладів 

дошкільної освіти і керівників закладів загальної середньої освіти за 

методикою Г. Айзенка (табл. 2.3.). 

Таблиця 2.3. 

Психічні стани керівників закладів освіти (за методикою Г. Айзенка) 

Шкали і рівні  Всього (30 осіб) Керівники ЗДО (15 осіб) Керівники ЗЗСО (15 осіб) 

осіб % осіб % осіб % 

Тривожність       

Високий  10 33,3% 5 33,3% 5 33,3% 

Середній  8 26,7% 2 13,3% 6 40% 

Низький  12 40% 8 53,3% 4 26,7% 

Фрустрація        

Високий  8 26,7% 3 20% 5 33,3% 

Середній  12 40% 6 40% 6 40% 

Низький  10 33,3% 6 40% 4 26,7% 

Агресивність        

Високий  5 16,7% 1 6,7% 4 26,7% 

Середній  11 36,7% 7 46,7% 4 26,7% 

Низький  14 46,7% 7 46,7% 7 46,7% 

Ригідність        

Високий  10 33,3% 5 33,3% 5 33,3% 

Середній  10 33,3% 4 26,7% 6 40% 

Низький  10 33,3% 6 40% 4 26,7% 

 

За отриманими даними високий рівень тривожності виявлено в 

однакової кількості керівників ЗДО та керівників ЗЗСО (по 33,3%). Помірний 

прояви тривожності мають 13,3% і 40% респондентів відповідно. Однак 

низький оптимальний рівень тривожності властивий для 53,3% керівників 

ЗДО та лише 26,7% керівників ЗЗСО. Однією з причин вищої тривожності у 



58 

 

керівників ЗЗСО може бути складність впровадження концепції Нової 

Української школи та управління нею, однак також у керівників можуть бути 

індивідуальні професійні та особисті проблеми, що зумовлюють високий 

рівень тривоги у них в сучасний період життя під час війни.  

За шкалою фрустрації високий рівень мають 20% керівників ЗДО та 

33,3% керівників ЗЗСО, які не впевнені в собі та гостро негативно реагують на 

невдачі, не здатні прийняти відмінності від запланованого перебігу подій у 

професійній діяльності. Середній рівень фрустрації виявлено у 40% 

респондентів (однаково в обох групах), а низький, оптимальний – мають 40% 

керівників ЗДО і 26,7% керівників ЗЗСО. Саме ці респонденти готові до 

активної професійної діяльності, впевнені у власній компетентності, будують 

адекватні плани з реалізації своїх можливостей у професії та успішно 

досягають високих результатів.  

Високу агресивність мають 6,7% керівників ЗДО та 26,7% керівників 

ЗЗСО, що з одного боку може бути логічним результатом, адже через 

російську агресію багато умов професійної діяльності зазнали змін, повністю 

реорганізувалася система роботи дитсадків і шкіл, багато закладів перейшли 

на дистанційну форму освіти, що ускладнило роботу не лише педагогів, а й 

керівників закладів освіти. З іншого боку, керівники педагогічних колективів 

мають відрізнятися тими ж гуманними якостями, що й педагоги, любити дітей, 

доброзичливо ставитися до інших, що відображається у вимогах до їх 

гуманності, толерантності, поваги до оточуючих. Середній, помірний рівень 

агресивності виявлено у 46,7% керівників ЗДО та 26,7% керівників ЗЗСО, а 

оптимальний низький – мають однакова кількість (по 46,7% опитаних). Тобто 

загалом більшості керівників закладів освіти властивий низький рівень 

агресивності, вони позитивно налаштовані на прийняття інших, готові до 

мирного вирішення суперечностей, подолання конфліктів, здатні відстояти 

свою думку, не завдаючи шкоди іншим людям. Однак виразна частина 

керівників ЗЗСО (майже третина) мають високу агресивність, що вказує на 
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потребу надання їм психологічної допомоги з подолання цього негативного 

психічного стану, щоб підвищити успішність їх професійної діяльності.  

За шкалою ригідності високий рівень мають по 33,3% керівників ЗДО та 

керівників ЗЗСО. Вони не вміють регулювати свої плани, вносити корективи, 

гнучко та вчасно приймати необхідні інноваційні погляди та адаптувати 

управлінські рішення. Ще 26,7% керівників ЗДО і 40% керівників ЗЗСО мають 

середній, помірний рівень ригідності, а в решти опитаних (40% керівників ЗДО 

та 26,7% керівників ЗЗСО) виявлено оптимальний, низький рівень ригідності. 

Вони відкриті до нового, адаптивно реагують на зміни в середовищі, на нові 

умови професійної діяльності. Вміло приймають необхідні управлінські 

рішення, впроваджують інновації. Саме ці  керівники закладів освіти є 

успішними у професійній діяльності, здатні досягати високих результатів та 

відчути задоволення від цього процесу.  

Отже, за виявами психічних станів – близько третини кожної групи 

опитуваних мають не оптимальні високі вияви тривожності, фрустрації, 

ригідності, агресивності, однак для керівників ЗДО частіше властиві 

оптимальні низькі прояви тривожності (на 26,6%), фрустрації і ригідності (на 

13,3%), чим для керівників ЗЗСО. Відповідно до цього можемо припустити, 

що керівники ЗЗСО мають більш виразну потребу в наданні психологічної 

допомоги у стабілізації їх психічних станів та підвищенні оптимальних 

проявів спокою, емоційного комфорту, гнучкості й адаптивності, впевненості 

в собі, здатності конструктивно вирішувати конфлікти і долати проблеми.  

Використовуючи «Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера та 

М. Єрусалема) в опитуванні керівників закладів освіти, отримано такі 

результати (рис. 2.6.).  

Серед опитаних керівників закладів освіти більшість мають високий 

рівень самоефективності (40%), вони відчувають себе впевненими у власній 

здібності організовувати і здійснювати професійну діяльність, складати плани 

з досягнення високих результатів та втілювати їх. У 20% осіб виявлено вищу 
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за середню самоефективність. Вони також впевнені у своїй продуктивності та 

здатності досягати запланованих цілей, а тому вважають себе ефективними у 

професійній діяльності.  

 

 

Рис. 2.6. Рівні самоефективності керівників закладів освіти (за 

методикою Р. Шварцера, М. Єрусалема) 

 

Для третини опитаних властивий середній рівень самоефективності 

(26,7%), вони орієнтовані на здатність справлятися із виникаючими 

проблемами, однак час від часу не вміють долати стреси, іноді розгублюються 

під впливом складних життєвих ситуацій. 

У 13,3% керівників закладів освіти виявлено нижчу за середню 

самоефективність, вони не впевнені в собі та власній здатності справлятися із 

поставленими завданнями, не вміють докладати знання, емоційні та 

поведінкові зусилля для вирішення проблем, досягнення певної мети.  

Серед чоловіків більшість мають високу самоефективність, вважають 

себе здатними справлятися із поставленими завданнями і цілями, орієнтовані 

на високу продуктивність і досягнення бажаних високих результатів (60%). По 
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20% чоловіків-керівників мають вищу за середню та середню 

самоефективність.  

Жінкам-керівницям властиві переважно високі і середні показники 

самоефективності (по 30%), і ще по 20% мають прояви вищого за середній та 

нижчого за середній рівнів самоефективності. Тобто високий рівень 

самоефективності більшою мірою виявляється у чоловіків-керівників (на 

30%). А рівень нижче середнього – властивий для жінок-керівниць, які 

відрізняються самокритикою і невпевненістю в собі, сумнівами щодо 

здатності організовувати власну діяльність, необхідну для досягнення 

поставленої мети (20%).  

Проаналізуємо особливості вияву самоефективності у керівників ЗДО та 

керівників ЗЗСО за методикою Р. Шварцера, М. Єрусалема) (табл. 2.4.).  

Таблиця 2.4. 

Рівні самоефективності керівників закладів освіти (за методикою 

Р. Шварцера, М. Єрусалема) 

Рівні самоефективності Всього (30 

осіб) 

Керівники ЗДО (15 

осіб) 

Керівники ЗЗСО (15 

осіб) 

осіб % осі % осіб % 

Висока 

самоефективність 

12 40% 6 40% 6 40% 

Вища за середню 6 20% 4 26,7% 2 13,3% 

Середня 

самоефективність 

8 26,7% 4 26,7% 4 26,7% 

Нижча за середню  4 13,3% 1 6,7% 3 20% 

Низька 

самоефективність 

-      

 

Високу самоефективність мають по 40% керівників ЗДО та керівників 

ЗЗСО, вони впевнені у власній здатності організовувати власну професійну 

діяльність, щоб досягати високих результатів. Вважають себе успішними та 

здатними виконувати професійні завдання, планувати використання різних 

засобів і способів у процесі вирішення справ. Вищу за середню 

самоефективність мають 26,7% керівників ЗДО та 13,3% керівників ЗЗСО, 
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вони також мають переважно високі оцінки власної спроможності справлятися 

із життєвими і професійними завданнями.  

Середній рівень самоефективності мають по 26,7% опитаних в кожній 

групі, вони переважно впевнені у собі і здатності вирішувати проблеми, 

обирати вдалу стратегію поведінки в різних ситуаціях. Нижча за середню 

самоефективність виявляється у 6,7% керівників ЗДО та 20% керівників ЗЗСО, 

які не впевнені у собі, мають сумніви у здатності вміло організовувати і 

здрібнювати свою діяльність, щоб досягати високих успіхів у професійній 

діяльності. Саме ці опитувані не вміють поєднувати власні когнітивні, 

емоційні, соціальні, поведінкові ресурси, щоб реалізувати себе у професійній 

діяльності, сформувати власний стиль і стратегію вирішення різних 

професійних завдань.  

Тобто при подібних високих результатах самоефективності у більшості 

опитаних керівників закладів освіти спостерігається більший прояв 

недостатньо оптимальних виявів самоефективності у керівників ЗЗСО (на 

13,3% частіше серед них встановлено нижчу за середню самоефективність). 

Відповідно до цього вважаємо вартим провести психологічну роботу з 

розвитку професійно важливих якостей та компетентностей у керівників 

закладів освіти, до якої більш доцільно запросити керівників ЗЗСО.  

При аналізі отриманих результатів опитування керівників закладів 

освіти ми проаналізували вияви професійно значущих якостей та 

компетентностей в опитуваних, які мають різні рівні самоефективності як 

впевненого переконання у власній спроможності реалізувати себе у 

професійній діяльності і досягти високих успіхів. При цьому ми виділили три 

групи респондентів – із високою самоефективністю (12 осіб); із достатньою 

(вища за середню, 6 осіб); із зниженою (середня і нижча за середню 

самоефективність, сумарно 12 осіб). Надалі представимо аналіз результатів 

відповідно до цих трьох груп керівників закладів освіти.  
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Розглянемо особливості вияву мотивації професійної діяльності у 

керівних кадрів закладів освіти (табл. 2.5.).  

Таблиця 2.5. 

Мотивація професійної діяльності у керівників закладів освіти з різним 

рівнем самоефективності 

Показники мотивації / групи 

осіб з різними рівнями 

самоефективності  

Всього (30 

осіб) 

Висока 

(12 осіб) 

Достатня 

(6 осіб) 

Знижена 

(12 осіб) 

осіб % осіб % осіб % осіб % 

Перевага внутрішньої 

мотивації (ВМ) 

14 46,7% 12 100% 2 33,3%   

Перевага зовнішньої 

позитивної мотивації (ЗПМ) 

10 33,3%   4 66,7% 6 50% 

Перевага зовнішньої 

негативної мотивації (ЗНМ) 

2 6,7%     2 16,7% 

Нестійка мотивація, 

рівномірний прояв всіх 

видів  

4 13,3%     4 33,3% 

 

У керівників із високою самоефективністю виявляється перевага 

внутрішньої мотивації професійної діяльності (100%). Вони здатні отримувати 

задоволення від професійної самореалізації саме у цій сфері діяльності, 

впевнені у власній спроможності вирішувати професійні завдання.  

У керівників з достатньою самоефективністю спостерігається перевага 

зовнішніх позитивних мотивів професійної діяльності (66,7%), ще у третини 

встановлено внутрішні мотиви, оптимальні (33,3%).  

Для осіб, які мають занижену самоефективність, властива перевага 

зовнішньої позитивної мотивації (орієнтація на гроші, престиж, соціальний 

статус) (у 50%). Ще у третини спостерігається нестійка мотивація, 

рівномірний прояви всіх мотивів (33,3%), а для 16,7% властива перевага 

зовнішньої негативної мотивації професійної діяльності.  

Тобто найбільш успішними та ефективними в управлінській діяльності 

є ті, хто мають внутрішню мотивацію професійної діяльності, а ті, хто 

орієнтований на зовнішні мотиви – переважно посередньо та низько оцінюють 
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свою ефективність як здатність організовувати власну діяльність з досягнення 

поставлених професійних завдань і цілей.  

Проаналізуємо види спрямованості керівників закладів освіти з різними 

рівнями самоефективності (табл. 2.6.).  

Таблиця 2.6. 

Види спрямованості у керівників закладів освіти з різним рівнем 

самоефективності 

Види спрямованості / групи 

осіб з різними рівнями 

самоефективності 

Всього (30 

осіб) 

Висока 

(12 осіб) 

Достатня 

(6 осіб) 

Знижена 

(12 осіб) 

осіб % осіб % осіб % осіб % 

Спрямованість на себе (НС)  3 10%     3 25% 

Спрямованість на 

взаємодію, на спілкування 

(ВД)  

11 36,7%   4 66,7% 7 58,3% 

Спрямованість на завдання, 

на справу (НЗ) 

16 53,3% 12 100% 2 33,3% 2 16,7% 

 

Респонденти з високим рівнем самоефективності володіють 

спрямованістю на завдання, на вирішення справ (100%), а тому вони й здатні 

успішно реалізувати власні здібності в управлінській діяльності та застосувати 

ресурси при вирішенні професійних завдань.  

Для керівників із достатнім рівнем самоефективності властива перевага 

спрямованості на взаємодію і спілкування (66,7%), і ще для 33,3% властива 

спрямованість на завдання, справи. Ці опитувані знають, як вирішувати 

проблеми, долати труднощі в професійній діяльності, а тому намагаються 

докласти необхідних зусиль для організації власної діяльності з досягнення 

професійних цілей.  

Для керівників, які мають знижену самоефективність, властива перевага 

спрямованості на взаємодію і спілкування з іншими (58,3%), ще 25% з них 

орієнтовані на себе і задоволення своїх інтересів, і лише 16,7% мають 

спрямованість на справи і завдання.  

Проаналізуємо прояви психічних станів у керівників закладів освіти з 

ними рівнями самоефективності (табл. 2.7.). 
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Таблиця 2.7. 

Психічні стани у керівників закладів освіти з різним рівнем 

самоефективності 

Шкали і рівні психічних 

станів / групи осіб з різними 

рівнями самоефективності  

Всього (30 

осіб) 

Висока 

(12 осіб) 

Достатня 

(6 осіб) 

Знижена 

(12 осіб) 

осіб % осіб % осіб % осіб % 

Тривожність         

Високий  10 33,3% -  2 33,3% 8 66,7% 

Середній  8 26,7% 2 16,7% 2 33,3% 4 33,3% 

Низький  12 40% 10 83,3% 2 33,3% -  

Фрустрація          

Високий  8 26,7% -  2 33,3% 6 50% 

Середній  12 40% 4 33,3% 2 33,3% 6 50% 

Низький  10 33,3% 8 66,7% 2 33,3% -  

Агресивність          

Високий  5 16,7% -    5 41,7% 

Середній  11 36,7% 2 16,7% 2 33,3% 7 58,3% 

Низький  14 46,7% 10 83,3% 4 66,7% -  

Ригідність          

Високий  10 33,3% -  2 33,3% 8 66,7% 

Середній  10 33,3% 4 33,3% 2 33,3% 4 33,3% 

Низький  10 33,3% 8 66,7% 2 33,3% -  

 

Керівники, які мають високу самоефективність (12 осіб), виявляють 

перевагу низького оптимального рівня тривожності та агресивності (83,3%), а 

також низький рівень фрустрації та ригідності (66,7%).  

Керівники з достатньою самоефективністю (вища за середню 6 осіб) 

мають рівномірний поділ за всіма рівнями вияву тривожності, фрустрації, 

ригідності (по 33,3%), і за проявами агресивності мають перевагу низького 

рівня (66,7%). 

При зниженій самоефективності (середня і нижча за середню) (12 осіб) 

більшості опитаних властивий високий рівень тривожності та ригідності (по 

66,7%), фрустрації (50%), і також виразна частина з них мають високий рівень 

агресивності (41,7%) і ще в 58,3% виявлено середній рівень агресивності.  

За цими даними бачимо, що негативні психічні стани тривожності, 

фрустрації, ригідності, агресивності виявляються більшою мірою у керівників, 

які низько оцінюють власну ефективність у професійній діяльності. А для 
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керівників, які мають високу самоефективність, навпаки, властиві оптимальні 

прояви спокою, емоційного комфорту, впевненості в собі, вміння вирішувати 

проблеми, гнучко реагувати на зміни тощо. Тобто можна припустити, що 

психічні стани керівників є однією з причин їх самоефективності чи навпаки 

не успішності. Або ж при успіхах – керівники відчувають себе спокійно та 

впевнено, а при не можливості досягнути високих результатів у професійній 

діяльності, відчувають себе пригнічено, тривожно, напружено, негативно 

реагують на труднощі і проблеми.  

Отже, проаналізувавши психологічні особливості та професійно важливі 

якості і компетентності у керівників з різними рівнями самоефективності, 

бачимо, що: 

1) керівникам з високою самоефективністю властиві: 

- перевага внутрішньої мотивації професійної діяльності (100%). 

- спрямованість на завдання, на вирішення справ (100%), а тому вони 

здатні успішно реалізувати здібності в управлінській діяльності та застосувати 

ресурси при вирішенні професійних завдань. 

- оптимальні прояви психічних станів, що впливають на успішність 

професійної діяльності, зокрема: перевага низького оптимального рівня 

тривожності та агресивності (83,3%), а також низький рівень фрустрації та 

ригідності (66,7%).  

2) для керівників  із достатнім рівнем самоефективності характерні:  

- перевага зовнішніх позитивних мотивів професійної діяльності 

(66,7%), ще у третини встановлено внутрішні мотиви, оптимальні (33,3%).  

- спрямованість на взаємодію і спілкування (66,7%), і ще для 33,3% 

властива спрямованість на завдання, справи. 

- помірно оптимальні прояви психічних станів, а саме: рівномірний 

поділ за всіма рівнями вияву тривожності, фрустрації, ригідності (по 33,3%), а 

за проявами агресивності – переважний низький рівень (66,7%). 

3) для осіб з низьким рівнем самоефективності властиві: 
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- перевага зовнішньої позитивної мотивації (орієнтація на гроші, 

престиж, соціальний статус) (у 50%), ще третині характерна нестійка 

мотивація, рівномірний прояви всіх мотивів (33,3%), а для 16,7% властива 

перевага зовнішньої негативної мотивації професійної діяльності.  

- перевага спрямованості на взаємодію і спілкування з іншими (58,3%), 

ще 25% з них орієнтовані на себе і задоволення своїх інтересів, і лише 16,7% 

мають спрямованість на справи і завдання.  

- високий рівень тривожності та ригідності (по 66,7%), фрустрації (50%), 

і також виразна частина з них мають високий рівень агресивності (41,7%) і ще 

в 58,3% виявлено середній рівень агресивності.  

Тобто більшості керівників закладів освіти характерні внутрішня 

мотивація професійної діяльності, спрямованість на завдання і справи, 

оптимальні прояви психічних станів та висока успішність професійної 

діяльності (самоефективність). А при низькій успішності управлінської 

діяльності (зниженій самоефективності) керівникам властиві зовнішня 

позитивна мотивація (орієнтація на гроші, престиж, соціальний статус) і 

нестійка мотивація, рівномірний прояви всіх мотивів; спрямованість на 

взаємодію і спілкування з іншими, а також на себе, на задоволення своїх 

інтересів; високий рівень тривожності та ригідності, фрустрації, виразний вияв 

агресивності. Відповідно до отриманих результатів дослідження вважаємо, що 

при розвитку професійно важливих якостей та компетентностей керівників 

закладів освіти варто приділити увагу формуванню впевненості респондентів 

у собі, власних знаннях, здібностях, вміннях, активізувати їх мотивацію до 

досягнення успіхів у професійній діяльності. 
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Висновки до розділу 2 

 

Для визначення психологічних особливостей професійного підбору 

керівних кадрів у закладах освіти організовано емпіричне дослідження, на 

констатувальному етапі якого діагностовано стан розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти, специфіку 

професійної придатності опитаних до керівної діяльності. Використано такі 

психодіагностичні методики: «Вивчення мотивації професійної діяльності» 

(методика К. Замфір); «Методика діагностики спрямованості особистості» 

Б. Басса; «Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності та 

ригідності» (Г. Айзенка); «Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера 

та М. Єрусалема). 

За отриманими результатами дослідження більшість керівників закладів 

освіти (46,7%) мають перевагу внутрішньої мотивації професійної діяльності, 

вони відчувають задоволення від самого процесу та результату роботи, 

усвідомлюють можливість самореалізації в обраній сфері діяльності, активні і 

наполегливі у досягненні професійних завдань. У третини опитаних (33,3%) 

виявлено зовнішню позитивну мотивацію професійної діяльності, вони 

намагаються реалізувати свої потреби та інтереси на роботі, прагнуть до 

гарного заробітку, досягнення високого соціального статусу і поваги від інших 

(колег, підлеглих, соціуму). У 6,7% респондентів встановлено перевагу 

зовнішньої негативної мотивації, вони прагнуть уникати критики з боку 

керівництва та колег, хочуть уникнути можливих покарань чи неприємностей. 

І ще в частини опитуваних виявлено нестійку мотивацію, рівномірний прояв 

всіх видів – зовнішньої та внутрішньої мотивації професійної діяльності 

(13,3%). 

Загалом при аналізі відповідей керівників ЗДО та керівників ЗЗСО 

виявлено, що внутрішня мотивація професійної діяльності переважає у 53,3% 

керівників ЗДО і 40% керівників ЗЗСО. Зовнішні позитивні мотиви 



69 

 

професійної діяльності виявлено майже у третини керівників ЗДО (26,7%) та 

40% керівників ЗЗСО. А в решти опитуваних були встановлені зовнішні 

негативні мотиви професійної діяльності або нестійкі її прояви.  

Більшості керівників закладів освіти (53,3%) властива спрямованість на 

завдання, на справу, вони зацікавлені найшвидшому та вдалому досягненні 

успіхів у справах, орієнтовані на вирішення ділових завдань, подолання 

виробничих проблем. Спрямованість на взаємодію, на спілкування мають 

36,7% керівників, і в решти опитаних виявлено спрямованість на себе (10%), 

що вказує на орієнтацію на задоволення лише своїх інтересів, схильність до 

суперництва. 

Перевага оптимальної спрямованості на завдання властива для 60% 

керівників ЗДО та 46,7% керівників ЗЗСО, вони виявляють прагнення до 

досягнення високих результатів у професійній діяльності. У 40% керівників 

ЗДО і третини керівників ЗЗСО (33,3%) виявлено спрямованість на взаємодію. 

І ще у 20% керівників ЗЗСО встановлено спрямованість на себе, вони 

орієнтовані на задоволення лише своїх інтересів, при вирішенні проблем 

приділяють увагу лише досягненню успіхів у тих видах діяльності, які корисні 

для них особисто.  

Більшості опитаних властивий низький рівень тривожності, 

оптимальний для керівників закладів освіти (40%). За проявами фрустрації – в 

40% осіб виявлено середній рівень, у третини – оптимальний низький рівень. 

Агресивність на високому рівні виявлена у 16,7% керівників закладів освіти, 

вони схильні гостро реагувати на конфлікти, невдачі. Оптимальний низький 

рівень агресивності – мають 46,7% керівників, які здатні до мирного 

вирішення конфліктів і подолання проблем, вміло регулюють свої емоційні 

реакції. За шкалою ригідності по 33,3% осіб мають високий, середній та 

низький рівні.  

При аналізі відповідей керівників ЗДО та керівників ЗЗСО щодо виявів 

психічних станів – близько третини кожної групи опитуваних мають не 
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оптимальні високі вияви тривожності, фрустрації, ригідності, агресивності, 

однак для керівників ЗДО частіше властиві оптимальні низькі прояви 

тривожності (на 26,6%), фрустрації і ригідності (на 13,3%), чим для керівників 

ЗЗСО.  

Більшість керівників закладів освіти мають високий рівень 

самоефективності (40%), у 20% осіб виявлено вищу за середню 

самоефективність. Ці респонденти відчувають себе впевненими у власній 

здібності організовувати і здійснювати професійну діяльність. Для третини 

опитаних властивий середній рівень самоефективності (26,7%), вони 

орієнтовані на здатність справлятися із виникаючими проблемами, однак час 

від часу не вміють долати стреси, іноді розгублюються під впливом складних 

життєвих ситуацій. У 13,3% керівників закладів освіти виявлено нижчу за 

середню самоефективність.  

Високу самоефективність мають по 40% керівників ЗДО та керівників 

ЗЗСО, вищу за середню самоефективність мають 26,7% керівників ЗДО та 

13,3% керівників ЗЗСО. Середній рівень самоефективності мають по 26,7% 

опитаних в кожній групі, вони переважно впевнені у собі і здатності 

вирішувати проблеми, обирати вдалу стратегію поведінки в різних ситуаціях. 

Нижча за середню самоефективність виявляється у 6,7% керівників ЗДО та 

20% керівників ЗЗСО. Тобто для керівників ЗДО характерні кращі результати 

в оцінках самоефективності, а керівники ЗЗСО на 13,3% частіше оцінюють 

себе як недостатньо ефективних у професійній діяльності.  

За отриманими результатами дослідження бачимо, що більшість 

опитаних керівників закладів освіти володіють оптимальними професійними 

якостями та вміннями, що допомагають успішно реалізувати себе в 

управлінській діяльності – внутрішню мотивацію професійної діяльності, 

спрямованість на завдання і справи, прояви спокою, впевненості в собі, 

відкритості до нового та здатності вирішувати конструктивно виникаючі 

проблеми і конфлікти, високо оцінюють власну ефективність у досягненні 
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професійних задач. Однак частина керівників закладів освіти мають зовнішню 

негативну чи нестійку мотивацію професійної діяльності (сумарно 20%), 

спрямованість на себе (10%). Третина опитаних мають не оптимальні прояви 

тривожності, фрустрації, ригідності (26,75-33,3%), у 16,7% виявлено високу 

агресивність. У 26,7% виявлено середню, а в 13,3% нижчу за середню 

самоефективність у професійній діяльності, що вказує на недостатність 

докладання зусиль для вирішення професійних завдань та невисоку 

успішність у досягненні поставлених цілей управлінської діяльності.  

При аналізі психологічних особливостей професійного відбору керівних 

кадрів закладів освіти розуміємо, що певна частина опитаних керівників 

мають недостатні професійно значущі якості та компетентності, щоб досягати 

високих успіхів в управлінській діяльності. Тому вважаємо доцільним 

запросити їх до психологічної діяльності з розвитку професійно значущих 

якостей та вмінь, підвищення особистісних характеристик стійкості, 

впевненості в собі і власних силах, можливостях вирішувати професійні 

завдання та досягати успіхів в професійній діяльності.  
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РОЗДІЛ 3. ПСИХОЛОГІЧНІ ШЛЯХИ РОЗВИТКУ ПРОФЕСІЙНО 

ВАЖЛИВИХ ЯКОСТЕЙ І КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ КЕРІВНИКІВ 

ЗАКЛАДІВ ОСВІТИ 

 

3.1. Програма заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти 

 

Для реалізації завдань формувального етапу дослідження та організації 

психологічної діяльності з керівниками закладів освіти нами було розроблено 

програму заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей 

керівників закладів освіти.  

Для цього опрацьовано методичні розробки і напрацювання з психології 

управління, консультування, психокорекції, організаційної психології, 

коучингу, арт-педагогіки і арт-терапії, педагогічних інновацій, менеджменту 

та інших напрямків психолого-педагогічної науки. При розробці заходів з 

розвитку професійно важливих якостей і компетентностей керівників закладів 

освіти скористалися ідеями науковців, практиків і методистів 

І. Аннєнкової [2], Н. Баранюк і В. Гози [7], Ю. Бреус [12], В. Гладкової і 

С. Пожарського [89], Л. Карамушки [48; 62], О. Кравчук [35], 

В. Купрієвич [37], М. Марусинець [45], Л. Пастух [64], В. Синишиної [76], 

І. Субашкевич [82] та ін.  

Нижче наведено основні позиції програми заходів (назву, мету, 

завдання, структуру, скорочений зміст занять). Повний обсяг занять наведено 

у додатках.  

Програма заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти 

Мета: сприяння розвитку професійно значущих якостей; підвищення 

впевненості у професійній компетентності; стимулювання до професійного 

самовдосконалення керівників закладів освіти.  
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Завдання: 

- інформування учасників про можливі шляхи підвищення особистісних 

ресурсів та мотивації до продуктивної професійної діяльності і досягнення 

успіхів у ній;  

- стимулювання до саморозвитку і самовдосконалення, формування 

навичок самоконтролю емоційних реакцій, самоуправління;  

- підвищення в учасників впевненості в собі, у власній компетентності, 

спроможності справлятися із сучасними викликами, сприяння їх 

професійному саморозвитку; 

- сприяння творчому розвитку та набуттю досвіду успішного 

конструктивного вирішення конфліктів, подолання проблем і стресових 

ситуацій;  

- активізація пошуку ефективних засобів самомотивації до досягнення 

успіхів у професійній діяльності;  

- ознайомлення з рекомендаціями для підвищення внутрішніх ресурсів 

для здійснення управлінської діяльності на організаційному рівні. 

Структура: 5 занять по 1-1,5 год. кожне, до складу яких входять вправи-

розминки, рефлексії, релаксації, дискусії, рольові ігри, інформаційні 

повідомлення та їх обговорення, мозкові штурми, пошук спільних рішень, 

складання портретів ідеальних керівників, вправи-самодіагностики, 

практикуми із складання програми саморозвитку тощо.  

ЗАНЯТТЯ 1 

Мета: формування свідомого ставлення до мотивації власної 

професійної діяльності; формування цілісного образу професіонала; 

розширення сфери розуміння професійних здібностей; аналіз своїх 

особистісних та професійних рис; формування впевненості в собі, розвиток 

довіри до власної компетентності та вмілості в обраній професійній діяльності.  

Привітання. Встановлення контакту. 
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Вправа «Знайомство». Мета: налагодження контакту, знайомство 

учасників, розвиток навичок самопрезентації.  

Вправа «Прийняття правил роботи групи». Мета: обговорити і 

прийняти правила групової взаємодії, згуртувати учасників.  

Проективна вправа «Я реальний» і «Я ідеальний». Мета: вправа 

спрямована на розвиток уявлень про себе (саморефлексія), які виражені в 

структурі Я образу й передбачають усвідомлення відмінностей між «Я 

реальним» і «Я ідеальним». 

Вправа «Керівник-лідер-організатор». Мета: розвивати навички 

самоаналізу, рефлексії, самопрезентації. 

Вправа «Хочу-знаю-вмію». Мета: мотивувати до усвідомлення власної 

готовності виконувати професійну діяльність максимально гарно відповідно 

до своїх знань та вмінь.  

Вправа «Професійні та особистісні риси керівника закладу освіти». 

Мета: ознайомити із професійно важливими якостями керівника закладу 

освіти, показати цінність професійних та особистісних якостей.  

Мозковий штурм «Риси успішного лідера-управлінця». Мета: 

закріплення уявлень про необхідну сукупність професійно важливих якостей і 

рис, які визначають успішного керівника, мотивування до їх саморозвитку в 

учасників.  

Дискусія «Міфи управлінської кар’єри». Мета: обговорити з 

учасниками хибні та істинні твердження про управлінську діяльність 

керівників.  

Вправа-рефлексія «Труднощі професійного шляху». Мета: 

привернути увагу учасників до складних проблем управлінської діяльності та 

активізувати роздуми для пошуку адекватних шляхів їх вирішення.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. Мета: 

сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  
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ЗАНЯТТЯ 2  

Мета: стимулювання до прогнозування перспективного майбутнього і 

професійного саморозвитку учасників; ознайомлення з алгоритмом 

управління емоціями інших людей; формування навички управління емоціями 

та психоемоційним станом; активізація внутрішніх ресурсів для самореалізації 

у професійній діяльності; сприяння відновленні психологічного емоційного 

благополуччя та рівноваги. 

Привітання. Встановлення контакту. 

Вправа «Я справжній, коли...». Мета: навчити бороти страх перед 

іншими, розвивати навички рефлексії, самоаналізу, саморозуміння.  

Вправа «Що я хочу насправді?». Мета: створити умови для аналізу 

бажань та пошуку внутрішніх ресурсів для активізації сил для їх досягнення.  

Дискусія «Хто такий переможець». Мета: виявлення в учасників 

поглядів щодо оцінки якостей людини-переможця в житті. 

Вправа «Образ професіонала». Мета: розвивати навички самоаналізу, 

рефлексії, самопрезентації.  

Психомалюнок «Образ керівника закладу освіти». Мета: 

стимулювати до пошуку ідеальної моделі-образу керівника закладу освіти. 

Вправа «Психологічний автопортрет керівника». Мета: формування 

навичок рефлексії і розвиток вміння самодіагностики. 

Діагностика «Ваш рівень психологічної рівноваги». Мета: допомогти 

учасникам продіагностувати рівень свого психологічного емоційного 

благополуччя.  

Інформаційне повідомлення «Управління емоціями у професійній 

діяльності». Мета: ознайомити із особливостями управління власними 

емоціями та їх впливу на успішність професійної діяльності.  

Дискусія «Бажані і не бажані емоції». Мета: обговорити, які емоції є 

прийнятними, а які – негативними, не бажаними в управлінні освітнім 

процесом та педагогічним колективом. 
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Творчий практикум «Майбутній Я». Мета: стимулювання до 

прогнозування перспективного майбутнього і професійного саморозвитку 

учасників.  

Практична робота «Цінні висновки». Мета: рефлексія, прийняття 

досвіду, формування висновків про цінність напрацювань протягом заняття.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. Мета: 

сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

ЗАНЯТТЯ 3 

Мета: стимулювання учасників до свідомого ставлення до управлінської 

діяльності, самомотивації у професійному розвитку; формування впевненості 

в собі і власній професійній компетентності; розвиток навичок саморегуляції 

емоцій; стимулювання до саморозвитку і вдосконалення професійно важливих 

якостей і вмінь; формування навичок конструктивного подолання проблем; 

зниження психоемоційного напруження.  

Привітання. Встановлення контакту. 

Інформаційне повідомлення про професійну мобільність, 

відкритість до інновацій, до активного творчого вирішення сучасних 

проблем. Мета: ознайомлення із сутністю професійної мобільності, 

відкритості до інновацій; характеристиками особистості, відкритої до 

творчого, активного погляду на життя. 

Вправа «Я-реальний і Я-ідеальний керівник». Мета: сприяти 

самоаналізу професійно важливих рис та якостей.  

Вправа «Чотири фрази». Мета: формування в учасників важливої 

якості – відповідальності. 

Вправа-діагностика «Настрій та психоемоційний стан». Мета: 

уточнення настрою і психоемоційного стану учасників.  
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Практична вправа «Як управляти емоціями?». Мета: обговорити 

власні можливості впливати на емоції (свої та оточуючих), активізувати 

учасників до пошуку шляхів самоуправління.  

Вправа «Ірраціональні погляди про емоції». Мета: обговорити 

ірраціональні установки про емоції, розвивати навички відстоювати та 

аргументувати свою думку.  

Вправа-практикум «Я дозволяю собі …». Мета: вчити учасників 

регулювати свої емоції. 

Вправа «Активізація почуття впевненості». Мета: формування 

впевненості в собі, стимулювання до саморозвитку. 

Вправа-практикум «Побудова програми саморозвитку професійно 

значущих якостей керівника». Мета: навчати складати програму 

саморозвитку, визначати терміни і кроки з її досягнення.  

Вправа-релаксація «Усмішка Будди». Мета: сприяти розслабленню 

напруження, стабілізації емоційного стану, навчати саморегуляції емоцій.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. Мета: 

сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

ЗАНЯТТЯ 4 

Мета: розвиток навичок самоуправління та самомотивації; формування 

здатності до самоаналізу та самоконтролю емоцій; підвищення довіри до себе 

і впевненості у власній професійній компетентності; стимулювання до 

побудови кроків з особистісного зростання; обмін досвідом керівників з 

підтримання сприятливого соціально-психологічного клімату в закладі освіти; 

стимулювання до прогнозування перспективного майбутнього і професійного 

саморозвитку учасників; сприяння відновленню енергії та зниженню напруги 

й тривожності; активізація пошуку особистих ресурсів для творчих і 

професійних звершень. 

Привітання. Встановлення контакту. 
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Вправа-розминка «Квітка». Мета: формування почуття довіри один до 

одного, партнерства, актуалізації співпереживання, розуміння себе та інших.  

Вправа «Моє професійне кредо». Мета сприяння розвитку професійної 

рефлексії.  

Вправа-діагностика «Аналіз негативних емоцій». Мета: формування 

здатності приймати себе в будь-якому емоційному стані, що сприяє 

формуванню навичок самоконтролю; активізує процеси саморефлексії, 

самопізнання, самоаналізу.  

Вправа «Довіра до себе». Мета: представити довіру до себе як складову 

автономності, розвивати віру у власні сили.  

Вправа «Метафори». Мета: продемонструвати цінність автентичності 

внутрішнього світу людини. 

Групове обговорення «Дії при сильних негативних емоціях». Мета: 

обговорити шляхи нівелювання сильних негативних емоцій, управління своїм 

психоемоційним станом, підвищення здатності адекватно вирішувати 

проблеми, долати стреси. 

Інформаційне повідомлення про соціально-психологічний клімат в 

закладі освіти та управління ним. Мета: обговорити особливості організації 

праці в педагогічному колективі та особливості управління освітніми 

закладами. 

Вправа «Пошук особистих ресурсів». Мета: активізація пошуку 

особистих ресурсів для творчих і професійних звершень. 

Вправа «Заохочення». Мета: оцінка позитивних переваг професійної 

діяльності, мотивування до звершень у професійній сфері.  

Вправа-рефлексія «Що я можу ще зробити?». Мета: привернути увагу 

учасників до пошуку адекватних шляхів підвищення успішності професійної 

діяльності, до нетрадиційних варіантів вирішення проблем.  
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Вправа «Особистий контракт-зобов'язання із собою». Мета: 

мотивувати до самовдосконалення, саморозвитку, сформулювати реальні 

зобов'язання, цілі й намітити подальші кроки особистісного зростання. 

Вправа-релаксація «У ліфті». Мета: набуття відчуття спокою та 

свіжості у процесі «спуску у ліфті», використовуючи власну уяву. 

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. Мета: 

сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

ЗАНЯТТЯ 5 

Мета: сприяння моделюванню адекватного ставлення до професійного 

розвитку; підвищення впевненості у своїй професійній компетентності, 

мотивування до вдосконалення професійно значущих рис та якостей; 

стимулювання потенціалу для саморозвитку; зниження психоемоційного 

напруження; активізація пошуку особистих ресурсів для професійних 

звершень. 

Привітання. Встановлення контакту. 

Вправа «Техніка розвитку індивідуальності». Мета: формування 

референтних (еталонних) особистісних і професійних якостей.  

Вправа-розминка «Успішний керівник». Мета: підтримувати 

відчуття успішності, мотивувати досягати успіхів у професійній діяльності. 

«Алгоритм творчого аналізу проблеми». Мета: ознайомити із 

алгоритмом аналізу проблем, шляхом пошуку різних варіантів рішень 

професійних завдань.  

Практикум «Ідеальний – не ідеальний керівник». Мета: допомогти 

учасникам визначити риси ідеального керівника закладу освіти з погляду 

підлеглих, колег, самого себе.  

Вправа «Життєві завдання». Мета: сприяти моделюванню учасниками 

свого ставлення до різних життєвих ситуацій. 
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Вправа «Мої досягнення у професії». Мета: допомогти проаналізувати 

значимі професійні події в минулому, спрогнозувати найбільш бажані в 

майбутньому. 

Вправа «Опори мого майбутнього професійного успіху». Мета: 

сприяти окресленню учасниками своїх сильних сторін, визначення опор для 

майбутнього саморозвитку.  

Вправа «Минуле-теперішнє-майбутнє». Мета: стимулювати до 

прогнозування майбутнього, досягнення професійних успіхів.  

Вправа-рефлексія «Мій емоційний стан». Мета: розвивати навички 

самоаналізу емоційного стану, розуміння своїх емоції та відчуттів, 

стимулювати до пошуку причин і чинників впливу на емоції, на 

продуктивність діяльності.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. Мета: 

сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Отже, для психологічної роботи з керівниками закладів освіти 

розроблено програму заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти, що має на меті: сприяння 

розвитку професійно значущих якостей; підвищення впевненості у 

професійній компетентності; стимулювання до професійного 

самовдосконалення керівників закладів освіти.  

Розроблену програму заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти було проведено із керівниками 

закладів загальної середньої освіти, серед яких виявлено дещо нижчі 

показники оптимально розвинених професійно значущих якостей.  
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3.2. Аналіз проведеної психологічної роботи з керівними кадрами 

для розвитку їх професійно важливих якостей і компетентностей 

 

Для перевірки ефективності проведеної психологічної роботи з 

керівниками закладів освіти щодо розвитку їх професійно важливих якостей і 

компетентностей організовано повторне опитування всіх учасників та 

проаналізовано результати «до» та «після». На основі порівняння отриманих 

результатів проаналізовано стан розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти, виявлено позитивну динаміку 

змін.  

Проаналізуємо всі отримані результати за кожною із проведених 

методик. За методикою «Вивчення мотивації професійної діяльності» 

(методика К. Замфір) отримано такі дані щодо змін у мотивації професійної 

діяльності керівників ЗДО (КГ) та керівників ЗЗСО (ЕГ) (табл. 3.1.) 

Таблиця 3.1. 

Показники мотивації професійної діяльності у керівників закладів 

освіти ЕГ та КГ (за методикою К. Замфір) 

Показники мотивації КГ, керівники ЗДО 

(15 осіб) 

ЕГ, керівники ЗЗСО 

(15 осіб) 

До Після До Після 

осіб % осіб % осіб % осіб % 

Перевага внутрішньої 

мотивації (ВМ) 

8 53,3% 8 53,3% 6 40% 10 66,7% 

Перевага зовнішньої 

позитивної мотивації (ЗПМ) 

4 26,7% 5 33,3% 6 40% 5 33,3% 

Перевага зовнішньої 

негативної мотивації (ЗНМ) 

2 13,3% 1 6,7% - - - - 

Нестійка мотивація, 

рівномірний прояв всіх видів  

1 6,7% 1 6,7% 3 20% - - 

 

В КГ зміни не значні, на 6,7% стало більше осіб з перевагою зовнішньої 

позитивної мотивації професійної діяльності, на стільки ж стало менше 

керівників, які мали перевагу зовнішньої негативної мотивації. А за рештою 

показників мотивації встановлено подібні дані, зокрема, більшості керівників 
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ЗДО властива внутрішня мотивація професійної діяльності (53,3%), у третини 

виявлено зовнішню позитивну мотивацію (тут помітні зміни), і в 6,7% 

виявлено рівномірний прояви всіх видів мотивації, тобто нестійку мотивацію 

професійної діяльності.  

В ЕГ на 26,7% зросла частка опитаних, які мають перевагу внутрішньої 

мотивації професійної діяльності, вони стали більш усвідомлено ставитися до 

своєї професії, виконувати завдання відповідально та організовано, що 

сприяло підвищенню задоволення не лише від результатів, а й від процесу 

реалізації професійних завдань.  

На 6,7% стало менше осіб, які мали зовнішню позитивну мотивацію 

(були орієнтовані на високу грошову винагороду, соціальний статус, престиж 

в суспільстві). Зникли опитувані із виявами нестійкої мотивації (було 20%). 

Тобто помічаємо покращення ситуації із мотивацією професійної діяльності у 

керівників ЗЗСО, що дає змогу визнати ефективність проведеної 

психологічної роботи з ними.  

Наочно зміни у мотивації професійної діяльності у керівників ЗДО та 

керівників ЗЗСО (КГ та ЕГ) наведено за допомогою рис. 3.1.  

 

Рис. 3.1. Показники мотивації професійної діяльності у керівників 

закладів освіти ЕГ та КГ (за методикою К. Замфір) 
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Перевага внутрішньої мотивації (ВМ)
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Нестійка мотивація, рівномірний прояв всіх видів 
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За отриманими результатами опитування керівників ЗЗСО (ЕГ) 

встановлено підвищення їх кількості з оптимальною внутрішньою мотивацією 

професійної діяльності (на 26,7%). Це підтверджує ефективність проведеної 

програми заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей 

керівників закладів освіти.  

Використовуючи при контрольному опитуванні «Методику діагностики 

спрямованості особистості» Б. Басса, отримали такі результати опитування 

(табл. 3.2.). 

Таблиця 3.2. 

Види спрямованості керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за методикою 

Б. Басса) 

Види спрямованості  КГ, керівники ЗДО 

(15 осіб) 

ЕГ, керівники ЗЗСО 

(15 осіб) 

До  Після  До  Після  

осіб % осіб % осіб % осіб % 

Спрямованість на себе (НС)    - - 3 20% 1 6,7% 

Спрямованість на взаємодію, 

на спілкування (ВД)  

6 40% 6 40% 5 33,3% 4 26,7% 

Спрямованість на завдання, на 

справу (НЗ) 

9 60% 9 60% 7 46,7% 10 66,7% 

 

В КГ змін не виявлено – так само 60% керівників мають спрямованість 

на завдання і справи, що оптимально характеризує їх особистісну та 

професійну сферу, виказує на орієнтацію досягати успіхів у запланованих 

цілях і справах. Ще у 40% осіб КГ виявлено спрямованість на взаємодію з 

іншими, спільне досягнення колективних цілей і завдань.  

В ЕГ на 20% стало більше керівників ЗЗСО із спрямованістю на завдання 

і справу, на 13,3% стало менше опитаних із спрямованістю на себе. Кількість 

опитаних із спрямованістю на взаємодію також незначно змінилася (на 6,7%). 

Тобто виявлено підвищення кількості респондентів із оптимальною 

спрямованістю на досягнення цілей професійних завдань. Ці керівники мають 

прагнення до вмілої організації роботи колективу та досягнення професійних 

цілей, виконання поставлених завдань. 
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Наочно результати опитування керівників ЗДО (КГ) та керівників ЗЗСО 

(ЕГ) щодо спрямованості особистості наведено на рис. 3.2.  

 

Рис. 3.2. Види спрямованості керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за 

методикою Б. Басса) 

 

Отже, в ЕГ на 20% стало більше керівників, які мають спрямованість на 

виконання професійних завдань, на досягнення високих успіхів у справах. Ця 

спрямованість є оптимальною для успішної професійної діяльності, вказує на 

достатні професійні компетенції керівників, на їх знання та вміння, 

освіченість, ерудованість, кмітливість, управлінську культуру, організаційні 

та лідерські здібності, що забезпечують успішність їх професійної 

самореалізації.  

За цими даними підтверджуємо ефективність проведеної програми 

заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей керівників 

закладів освіти. 

Згідно отриманих результатів за опитувальником «Самооцінка станів 

тривожності, фрустрації, агресивності та ригідності» (адаптований варіант 

методики Г. Айзенка), більшості керівників закладів освіти властиві 

оптимальні прояви спокою, впевненості в собі, вміння конструктивно 

взаємодіяти з іншими людьми. Наведемо результати контрольного опитування 
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керівників ЗДО та керівників ЗЗСО (КГ та ЕГ) за методикою Г. Айзенка 

(табл. 3.3.). 

Таблиця 3.3. 

Психічні стани керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за методикою 

Г. Айзенка) 

Шкали і рівні  КГ, керівники ЗДО (15 осіб) ЕГ, керівники ЗЗСО (15 осіб) 

До  Після  До  Після 

 осіб % осіб % осіб % осіб % 

Тривожність         

Високий  5 33,3% 4 26,7% 5 33,3% 1 6,7% 

Середній  2 13,3% 3 20% 6 40% 6 40% 

Низький  8 53,3% 8 53,3% 4 26,7% 8 53,3% 

Фрустрація          

Високий  3 20% 3 20% 5 33,3% 2 13,3% 

Середній  6 40% 6 40% 6 40% 4 26,7% 

Низький  6 40% 6 40% 4 26,7% 9 60% 

Агресивність          

Високий  1 6,7% 1 6,7% 4 26,7% 1 6,7% 

Середній  7 46,7% 6 40% 4 26,7% 4 26,7% 

Низький  7 46,7% 8 53,3% 7 46,7% 10 66,7% 

Ригідність          

Високий  5 33,3% 4 26,7% 5 33,3% 2 13,3% 

Середній  4 26,7% 5 33,3% 6 40% 40 26,7% 

Низький  6 40% 6 40% 4 26,7% 9 60% 

 

В КГ на 6,7% стало менше осіб з високим рівнем тривожності, на стільки 

ж змінилася їх кількість із середнім, помірним рівнем (на 6,7%), а кількість 

керівників ЗДО з низьким рівнем тривожності залишилася такою ж, як і на 

початку дослідження (53,3%).  

За проявами фрустрації змін в КГ не виявлено, так само по 40% мають 

середній і оптимальний низький рівні, а в решти 20% виявлено високий рівень. 

За шкалою агресивності на 6,7% стало більше опитаних із низьким 

оптимальним рівнем, і на стільки ж стало менше керівників із середнім рівнем.  

Щодо проявів ригідності – в КГ на 6,7% стало менше осіб з високим 

рівнем, на стільки ж змінилася їх кількість із середнім рівнем, а низький рівень 

виявлено у такої самої діяльності (40%), що й на констатувальному етапі 

дослідження.  
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Тобто в КГ є позитивні зміни в проявах психічних станів, однак вони не 

дуже виразні, хоча від 40% до 53,3% опитуваних керівників ЗДО мають 

оптимальні низькі рівні тривожності, ригідності, агресивності, фрустрації.  

В ЕГ помітні більш виразні зміни, що свідчать про стабілізацію та 

покращення їх психічних станів, зокрема, на 26,7% стало менше осіб з високим 

рівнем тривожності, на 26,6% підвищилася їх кількість із оптимальним 

низьким рівнем.  

Ще в ЕГ на 20% стало менше осіб з високим рівнем фрустрації, на 

третину збільшилася кількість керівників з оптимальним низьким рівнем (на 

33,3%). За шкалою агресивності – на 20% стало менше осіб з високим рівнем, 

на стільки ж стало більше керівників, які мають низький оптимальний рівень 

агресивності. Також в ЕГ на 20% стало менше осіб із високим рівнем 

ригідності, на третину стало більш керівників з оптимальним низьким рівнем 

ригідності (на 33,3%). 

Отже, в ЕГ стало більше керівників, які мають оптимальні прояви 

спокою (на противагу тривожності) (на 26,6%), впевненості в собі (на 

противагу фрустрації) (на 33,3%), здатності конструктивно вирішувати 

проблеми і конфлікти (на противагу агресивності) (на 20%), гнучкості та 

відкритості до нового (на противагу ригідності) (на 33,3%).  

Наочно результати опитування респондентів ЕГ і КГ за методикою 

Г. Айзенка щодо виявів психічних станів наведено на рис. 3.3.  

За отриманими результатами бачимо, що в ЕГ стало більше осіб з 

оптимальними низькими рівнями прояву тривожності (на 26,6%), фрустрації 

та ригідності (на 33,3%), агресивності (на 20%). Це дало змогу підтвердити 

ефективність проведеної програми заходів з розвитку професійно важливих 

якостей і компетентностей керівників закладів освіти. 
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Рис. 3.3. Психічні стани керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за 

методикою Г. Айзенка) 

 

За результатами опитування керівників ЗДО та керівників ЗЗСО за 

«Шкалою загальної самоефективності» (Р. Шварцера та М. Єрусалема) 

виявлено позитивну динаміку змін у розвитку самоефективності респондентів 

(табл. 3.4.).  

Таблиця 3.4. 

Рівні самоефективності керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за 

методикою Р. Шварцера, М. Єрусалема) 

Рівні самоефективності КГ, керівники ЗДО (15 осіб) ЕГ, керівники ЗЗСО (15 осіб) 

До  Після  До  Після  

осіб % осі % осіб % осіб % 

Висока самоефективність 6 40% 6 40% 6 40% 9 60% 

Вища за середню 4 26,7% 4 26,7% 2 13,3% 4 26,7% 

Середня самоефективність 4 26,7% 4 26,7% 4 26,7% 2 13,3% 

Нижча за середню  1 6,7% 1 6,7% 3 20% - - 

Низька самоефективність         

 

В КГ зміни не виявлено, так само більшість керівників ЗДО мають 

високий рівень самоефективності (40%), у третини встановлено вищу за 

середню самоефективність, і так само у 26,7% встановлено середню 
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самоефективність. Решта керівників ЗДО мають нижчу за середню 

самоефективність. 

В ЕГ на 20% стало більше керівників, які мають високу 

самоефективність, впевнені у своїх здібностях організувати власну діяльність 

так, щоб досягати запланованих результатів професійної діяльності. На 13,3% 

стало більше керівників, які мають вищу за середню самоефективність. Також 

стало менше опитаних, які мають середню самоефективність (на 13,3%), і 

зникли респонденти, які мали нижчу за середню самоефективність (було 20%).  

Наочно результати контрольного опитування керівників ЕГ та КГ за 

методикою Р. Шварцера, М. Єрусалема наведено на рис. 3.4.  

 

Рис. 3.4. Рівні самоефективності керівників закладів освіти ЕГ та КГ (за 

методикою Р. Шварцера, М. Єрусалема) 

 

За отриманими результатами у групі керівників ЗЗСО сумарно на 33,3% 

стало більше осіб, які мають високий і вищий за середній рівні 

самоефективності. І так само на 13,3% стало менше осіб із середнім рівнем та 

на 20% зменшилася кількість керівників із рівнем нижче середнього. Тобто 

завдяки проведеній психологічній роботі з керівниками ЗЗСО у них зросла 

впевненість в собі, власній професійний компетентності та здатності 
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організовувати свою діяльність так, щоб досягати високих успіхів у 

професійній діяльності з правління колективом закладу освіти.  

Отже, проведена програма заходів з розвитку професійно важливих 

якостей і компетентностей керівників закладів освіти сприяла підвищенню 

самоефективності керівників ЗЗСО. Відповідно до цього засвідчуємо 

ефективність проведеної психологічної діяльності з керівниками закладів 

освіти. Рекомендуємо розроблену та апробовану програму заходів з розвитку 

професійно важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти до 

використання у роботі практичних психологів з керівними кадрами для 

оптимізації їх психологічної готовності до успішної управлінської діяльності 

в закладах освіти.  

 

Висновки до розділу 3 

 

Для надання психологічної підтримки керівникам закладів освіти 

розроблено програму заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти. Розроблена програма заходів має 

на меті: сприяння розвитку професійно значущих якостей; підвищення 

впевненості у професійній компетентності; стимулювання до професійного 

самовдосконалення керівників закладів освіти.  

Після її проведення із керівниками ЗЗСО, які входили до 

експериментальної групи, організовано контрольне опитування всіх 

респондентів. При цьому встановлено, що в КГ зміни не значні, а в ЕГ 

виявлено позитивну динаміку змін у розвитку професійно значущих якостей 

та компетентностей керівників закладів освіти. 

Зокрема, в ЕГ на 26,7% зросла частка опитаних з перевагою внутрішньої 

мотивації професійної діяльності, яка свідчить про усвідомлення найкращої 

самореалізації саме у цій сфері, здатності отримувати задоволення від процесу 

та результатів професійної діяльності.  
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Ще в ЕГ на 20% стало більше керівників ЗЗСО із спрямованістю на 

завдання і справу, на 13,3% стало менше опитаних із спрямованістю на себе.  

Загалом в ЕГ стабілізувалися показники психоемоційних станів, 

зокрема, стало більше керівників, які мають оптимальні прояви спокою (на 

противагу тривожності) (на 26,6%), впевненості в собі (на противагу 

фрустрації) (на 33,3%), здатності конструктивно вирішувати проблеми і 

конфлікти (на противагу агресивності) (на 20%), гнучкості та відкритості до 

нового (на противагу ригідності) (на 33,3%).  

На третину стало більше керівників ЕГ із оптимальними проявами 

самоефективності – зокрема, на 20% стало більше керівників, які мають 

високу самоефективність, і на 13,3% стало більше керівників, які мають вищу 

за середню самоефективність. Ці респонденти впевнені у своїх здібностях 

організувати власну діяльність так, щоб досягати запланованих результатів 

професійної діяльності. 

Отже, на основі результатів контрольного опитування керівників 

закладів освіти виявлено позитивні зміни у розвитку професійно важливих 

якостей і компетентностей керівників закладів освіти. Це дає змогу 

підтвердити ефективність проведеної програми заходів з розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти.  
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ВИСНОВКИ 

 

Теоретично обґрунтувавши та емпірично дослідити психологічні 

аспекти добору керівних кадрів в закладах освіти, зроблено такі висновки 

(відповідно до поставлених завдань дослідження): 

1. Проаналізовано вимоги до професійної компетентності та 

особистісних рис керівників закладів освіти.  

Управлінська діяльність керівника закладу є видом професійної 

діяльності, яка відрізняється самоорганізованою соціально-психологічною 

структурою дій, що пов’язані із розв’язанням управлінських завдань для 

досягнення головних цілей організації. Керівник освіти виконує функції 

цілепокладання, планування, організація, координація, контроль та 

регулювання, що вимагають від нього відповідних знань та вмінь і становлять 

основу для розробки його професійно-кваліфікаційної характеристики.  

Успішність професійної діяльності керівника закладу освіти тісно 

пов’язана із професійною сферою, необхідним комплексом знань, навичок і 

вмінь управлінської діяльності, розвиненими особистісними якостями, що 

надають змогу успішно виконувати прийняті професійні обов’язки.  

Керівник закладу освіти – це високоосвічена особистість, яка повинна 

володіти сучасними знаннями і вміннями в галузі менеджменту й інноваційної 

педагогіки, мати високі моральні, естетичні, комунікативні, світоглядні та інші 

якості. Керівник закладу освіти має бути об’єктивним, далекоглядним, 

послідовним, активним та енергійним, мобільним і гнучким, лідером, володіти 

вміннями розуміти та аналізувати сучасні проблеми управління; здатністю 

формувати нові ідеї; розвинутим аналітичним, критичним мисленням; мати 

сформовані навички роботи з людьми, високу комунікативну культуру і 

виявляти витримку, самоконтроль. 

Для здійснення успішного управління закладом освіти до керівника 

висуваються такі вимоги: компетентність; гідність і відповідальність; відчуття 
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нового і уміння ризикувати; чутливість і рухливість; висока працездатність; 

вміння працювати з інформацією.  

Серед професійно значущих якостей керівників закладів освіти 

виділено: соціальні; моральні; комунікативні; управлінські (ділові). Вказано, 

що ключовими компетенціями для керівника закладу освіти, що які 

забезпечують успішність його професійної діяльності, є: комунікативні; 

працелюбність, спрямованість на досягнення успіхів у праці; організаційні 

(вміння організовувати власну діяльність); легкість та відкритість до нового 

досвіду; відповідальність, раціональність, серйозність, прогностичність; 

схильність до саморозвитку, готовність до самоосвіти та вдосконалення 

набутих знань та вмінь, впровадження інновацій в усі ланки управлінського 

процесу.  

До основних рис характеру керівника закладу освіти  входить й емоційна 

витримка, стійкість, здатність опиратися стресам (стресостійкість). Ще 

важливою рисою сучасного керівника закладу освіти є творчість, вміння 

креативно підходити до вирішення професійних завдань. Всі вказані риси та 

якості, компетенції, поєднуючись, визначають індивідуальний стиль роботи 

керівника, відображають його готовність до успішної самореалізації у цій 

професійній діяльності в закладі освіти.  

2. Розкрито психологічні особливості здійснення професійного добору 

керівних кадрів в закладах освіти.  

Професійний відбір визначається як складна процедура вивчення й 

оцінки придатності кандидатів для виконання певних функцій, досягнення 

рівня майстерності і успішного виконання професійних обов’язків. 

Поняття «професійного відбору» тісно пов’язане із професійною 

придатністю і наявністю у людини загальних і спеціальних здібностей, які 

дають змогу займатися бажаною професійною діяльністю. 

Професійна придатність особистості означає наявність у неї певних 

здібностей, які дають змогу успішно виконувати діяльність, обумовлюють 
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легкість і швидкість набуття нових знань і навичок, і відрізняють одного 

фахівця від іншого. 

При визначенні професійного відбору керівних кадрів у закладах освіти 

варто звернути увагу на те, що вказана діяльність передбачає високу 

внутрішню готовність до керівної діяльності, сформовану управлінську 

культуру, певний потенціал для реалізації професійних завдань. 

В процесі професійного відбору варто брати до уваги цілий комплекс 

характеристик людини, визначають рівень її професійної придатності, і від 

яких залежить кінцевий успіх в її професійному становленні: професійну 

мотивацію; загальну і професійну підготовленість; функціональну готовність; 

стан індивідуально-психологічних функцій і професійно важливих якостей, 

що є необхідними для професійної діяльності.  

У процесі професійного відбору керівних кадрів для закладів освіти 

важливе значення надається аналізу психологічних особливостей кандидатів, 

сформованості у них професійно важливих та особистісних якостей.  

Одним із показників успішності професійного добору керівників 

закладів освіти є можливість їх ефективної самореалізації в управлінській 

діяльності. Акмеологічна оцінка особистісно-професійного потенціалу 

керівника закладу освіти, що важлива для визначення його професійної 

придатності, передбачає розвиток його особистості та професійні успіхи.  

Характерною ознакою професійної самореалізації керівника є його 

потреба в підвищенні професійної компетентності, просуванні професійним 

шляхом, професійному саморозвитку і вдосконаленні. Важливими є вміння 

керівника із самоменеджменту, самоосвіти, здатності до планування та 

втілення кроків з особистісного та професійного зростання.  

При цьому навіть за умови неповної професійної придатності кандидата 

на посаду керівника чи високої зацікавленості вищого керівництва у виборі 

саме цього фахівця підвищити рівень його професійної компетентності, 

професійно значущих та особистісних якостей і рис можна за допомогою 
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професійних курсів підготовки, підвищення кваліфікації та  психологічної 

роботи. Серед напрямів надання психологічної допомоги керівникам закладів 

освіти, що стимулює їх успішність у професійній діяльності, виділено 

консультування та проведення тренінгів саморозвитку професійно важливих 

якостей і компетентностей.  

3. Проведено дослідження психологічних особливостей професійного 

відбору керівних кадрів у закладах освіти. 

За результатами дослідження психологічних особливостей 

професійного підбору керівників закладів освіти виявлено, що більшість 

респондентів (46,7%) мають внутрішню мотивацію професійної діяльності, що 

є найбільш оптимальною і свідчить про здатність до самореалізації саме в цій 

сфері. Ці керівники відчувають задоволення від процесу та результату праці,  

усвідомлюють власні можливості в обраній сфері діяльності, активні і 

наполегливі у досягненні професійних завдань. У третини керівників (33,3%) 

виявлено зовнішню позитивну мотивацію, вони намагаються реалізувати у 

професійній діяльності свої потреби та інтереси, зокрема прагнуть до 

фінансового заробітку, високого соціального статусу і поваги від інших (колег, 

підлеглих, соціуму). У 6,7% керівників встановлено перевагу зовнішньої 

негативної мотивації, вони хочуть уникнути критики з боку керівництва та 

колег, запобігають можливим неприємностям на роботі. І в 13,3% осіб 

виявлено нестійку мотивацію, рівномірний прояв всіх видів – зовнішньої та 

внутрішньої мотивації професійної діяльності.  

Оптимальна спрямованість на завдання, на справу властива для 

більшості керівників закладів освіти (53,3%), вони зацікавлені у найкращому 

вирішенні проблем і досягненні успіхів у справах, орієнтовані на вирішення 

ділових завдань. Спрямованість на взаємодію, на спілкування мають 36,7% 

керівників, і в решти переважає спрямованість на себе (10%), що вказує на 

орієнтацію на задоволення лише своїх інтересів.  
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Оптимальні психічні стани (низька тривожність, агресивність, 

фрустрація, ригідність) властиві для більшості опитаних керівників, зокрема, 

низька тривожність встановлена у 40% керівників закладів освіти, низька 

фрустрація – у третини,  низька агресивність – у 46,7% керівників, які здатні 

до мирного вирішення конфліктів і подолання проблем, вміло регулюють свої 

емоційні реакції. За шкалою ригідності по 33,3% осіб мають високий, середній 

та низький рівні.  

Також більшість високо оцінюють власну самоефективність в 

управлінській діяльності (40%), у 20% осіб виявлено вищу за середню 

самоефективність. Ці керівники впевнені у своїх здатностях організовувати і 

здійснювати професійну діяльність. Для 26,7% осіб властивий середній рівень 

самоефективності, вони переважно вміють справлятися із виникаючими 

проблемами, однак іноді не адекватно реагують на стреси, розгублюються під 

впливом складних життєвих ситуацій. У 13,3% керівників закладів освіти 

виявлено нижчу за середню самоефективність.  

Загалом при аналізі відповідей керівників ЗДО та керівників ЗЗСО 

виявлено, певні відмінності, зокрема внутрішня мотивація професійної 

діяльності переважає у 53,3% керівників ЗДО і 40% керівників ЗЗСО. Перевага 

оптимальної спрямованості на завдання властива для 60% керівників ЗДО та 

46,7% керівників ЗЗСО, вони виявляють прагнення до досягнення високих 

результатів у професійній діяльності. 

При аналізі відповідей керівників ЗДО та керівників ЗЗСО щодо виявів 

психічних станів – близько третини кожної групи опитуваних мають не 

оптимальні високі вияви тривожності, фрустрації, ригідності, агресивності, 

однак для керівників ЗДО частіше властиві оптимальні низькі прояви 

тривожності (на 26,6%), фрустрації і ригідності (на 13,3%), чим для керівників 

ЗЗСО.  

Високу самоефективність мають по 40% керівників ЗДО та керівників 

ЗЗСО, вищу за середню самоефективність мають 26,7% керівників ЗДО та 
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13,3% керівників ЗЗСО. Тобто для керівників ЗДО характерні кращі 

результати в оцінках професійно значущих якостей, а керівники ЗЗСО частіше 

оцінювали себе як недостатньо ефективних у професійній діяльності, тих, хто 

володіє недостатнім рівнем розвитку професійно важливих рис.  

При аналізі психологічних особливостей професійного відбору керівних 

кадрів закладів освіти розуміємо, що певна частина опитаних керівників 

мають недостатні професійно значущі якості та компетентності, щоб досягати 

високих успіхів в управлінській діяльності. Відповідно до цього визначено 

доцільність проведення з ними психологічної діяльності з розвитку 

професійно значущих якостей та вмінь, підвищення особистісних 

характеристик стійкості, впевненості в собі і власних силах, можливостях 

вирішувати професійні завдання та досягати успіхів в професійній діяльності.  

4. Розроблено та апробовано програму заходів з розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти. 

Програма заходів з розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників закладів освіти має на меті: сприяння розвитку 

професійно значущих якостей; підвищення впевненості у професійній 

компетентності; стимулювання до професійного самовдосконалення 

керівників закладів освіти.  

Складається із 5 групових занять, що спрямовані на підвищення 

впевненості керівників у власній професійній компетентності, формуванні 

професійно значущих якостей керівників, зниження їх тривожності й 

агресивності, навчання конструктивно встановлювати і підтримувати 

стосунки з іншими, долати непорозуміння, вирішувати проблеми. Також 

частина вправ і завдань були спрямовані на стимулювання керівників до 

професійного самовдосконалення, планування кроків з подальшої професійної 

самореалізації.  

При перевірці ефективності проведення психологічної роботи з 

керівниками закладів освіти організовано контрольне опитування всіх 
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респондентів. В КГ зміни не значні, більшість керівників ЗДО мають такі самі 

оптимальні характеристики професійної придатності до управлінської 

діяльності та професійно значущі якості – внутрішня мотивація, спрямованість 

на завдання і справи, оптимальні психічні стани та висока і вище середньої 

самоефективність.  

В ЕГ, до якої входили керівники ЗЗСО, помітні позитивні зміни з 

розвитку професійно важливих якостей і компетентностей керівників закладів 

освіти. Зокрема, в ЕГ на 26,7% зросла частка опитаних, які мають перевагу 

внутрішньої мотивації професійної діяльності, стало менше осіб, які мали 

зовнішню позитивну мотивацію (були орієнтовані на високу грошову 

винагороду, соціальний статус, престиж в суспільстві) (на 6,7%). Зникли 

опитувані із виявами нестійкої мотивації (було 20%). 

Також в ЕГ на 20% стало більше керівників ЗЗСО із спрямованістю на 

завдання і справу, на 13,3% стало менше опитаних із спрямованістю на себе. 

Ще в ЕГ стабілізувалися показники психоемоційних станів, зокрема, 

стало більше керівників з оптимальними низькими рівнями прояву 

тривожності (на 26,6%), фрустрації та ригідності (на 33,3%), агресивності (на 

20%). 

Зросли й показники ефективності управлінської діяльності. В ЕГ на 20% 

стало більше керівників, які мають високу самоефективність, впевнені у своїх 

здібностях організувати власну діяльність так, щоб досягати запланованих 

результатів професійної діяльності. На 13,3% стало більше керівників, які 

мають вищу за середню самоефективність. 

Відповідно до отриманих результатів дослідження підтверджуємо 

високу ефективність проведеної програми заходів з розвитку професійно 

важливих якостей і компетентностей керівників закладів освіти, яка сприяла 

підвищенню кількості респондентів із внутрішньою мотивацією професійної 

діяльності, спрямованістю на завдання і справи, оптимальними психічними 

станами (спокою, впевненості в собі, здатності до гнучкого адаптивного 
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реагування на різні зміни умов і обставин професійної діяльності, до 

конструктивного вирішення проблем і конфліктів), з високим рівнем 

самоефективності професійної діяльності.  

Рекомендуємо розроблену та апробовану програму заходів у роботі 

практичних психологів для розвитку професійно важливих якостей і 

компетентностей керівників, надання їм психологічної підтримки і допомоги 

з підвищення їх впевненості у власних знаннях, вміннях і здібностях успішно 

виконувати завдання управлінської діяльності у закладах освіти.  
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ДОДАТКИ 

Додаток А  

Методика «Вивчення мотивації професійної діяльності» (методика К. Замфір) 

 

Методика може застосовуватися для діагностики мотивації професійної діяльності, 

зокрема мотивації професійно-педагогічної діяльності. В основу покладено концепцію про 

внутрішню та зовнішню мотивацію. Нагадаємо, що про внутрішній тип мотивації слід 

говорити, коли для особистості має значення діяльність сама по собі. Якщо ж основу 

мотивації професійної діяльності лежить прагнення задоволенню інших потреб зовнішніх 

стосовно змісту самої діяльності (мотиви соціального престижу, зарплати тощо.), то разі 

прийнято говорити про зовнішньої мотивації. Самі зовнішні мотиви диференціюються тут 

на зовнішні позитивні та зовнішні негативні. Зовнішні позитивні мотиви, безсумнівно, 

ефективніші і бажані з усіх поглядів, ніж зовнішні негативні мотиви. ІНСТРУКЦІЯ 

Прочитайте наведені нижче мотиви професійної діяльності та дайте оцінку із значущості 

для Вас за п'ятибальною шкалою. 

   

 1 2 3 4 5 

 дуже 

незначною 

мірою 

 в досить 

незначній 

мірі  

в невеликій, 

але і в 

немалій мірі  

в досить 

великій 

мірі  

в дуже 

великій 

мірі 

1. Фінансовий 

заробіток  

     

2. Прагнення до 

просування по роботі  

     

3. Прагнення 

уникнути критики з 

боку керівника чи 

колег 

     

4. Прагнення 

уникнути можливих 

покарань чи 

неприємностей  

     

5. Потреба у 

досягненні 

соціального 

престижу та поваги з 

боку інших  

     

6. Задоволення від 

самого процесу та 

результату роботи  

     

7. Можливість 

найбільш повної 

самореалізації саме у 

цій діяльності 

     

 

ОБРОБКА Підраховуються показники внутрішньої мотивації (ВМ), зовнішньої 

позитивної (ЗПМ) та зовнішньої негативної (ЗНМ) відповідно до наступних ключів.  

ВМ = (оцінка пункту 6 + оцінка пункту 7)/2  

ЗПМ = (оцінка п.1 + оцінка п.2 + оцінка п.5) / 3  

ЗНМ = (оцінка п. З + оцінка п. 4) / 2  
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Показником виразності кожного типу мотивації буде число, укладене не більше від 1 до 5 

(зокрема можливе і дробове). 

 

ІНТЕРПРЕТАЦІЯ 

З отриманих результатів визначається мотиваційний комплекс особистості. 

Мотиваційний комплекс – це  тип співвідношення між собою трьох видів мотивації: ВМ, 

ЗПМ і ЗНМ. До найкращих, оптимальних, мотиваційних комплексів слід відносити такі 

два типи поєднання:  

ВМ>ЗПМ>ЗНМ та ВМ=ЗПМ>ЗНМ.  

Найгіршим мотиваційним комплексом є тип ЗНМ > ЗПМ > ВМ 

Між цими комплексами укладено проміжні з погляду їхньої ефективності інші 

мотиваційні комплекси. При інтерпретації слід враховувати як тип мотиваційного 

комплексу, так і те, наскільки сильно один тип мотивації перевершує інший за рівнем 

вираженості. Наприклад, не можна два наведених нижче мотиваційних комплекси 

вважати абсолютно однаковими. 

 

     ВМ    ЗПМ    ЗНМ    

1.   1   2   5   

2. 2   3   4   

І перший, і другий мотиваційний комплекс відносяться до одного і того ж 

неоптимального типу ЗНМ > ЗПМ > ВМ. 

Однак видно, що в першому випадку мотиваційний комплекс особистості значно 

негативніший, ніж у другому. У другому випадку порівняно з першим має місце зниження 

показника негативної мотивації та підвищення показників зовнішньої позитивної та 

внутрішньої мотивації. 

 

Таблиця А.1 

Показники мотивації професійної діяльності у керівників закладів освіти 

(за методикою К. Замфір) 

Показники мотивації Всього 

(30 осіб) 

Чоловіки 

(10 осіб) 

Жінки 

(20 осіб) 

осіб % осіб % осіб % 

Перевага внутрішньої мотивації (ВМ) 14 46,7% 4 40% 10 50% 

Перевага зовнішньої позитивної 

мотивації (ЗПМ) 

10 33,3% 4 40% 6 30% 

Перевага зовнішньої негативної 

мотивації (ЗНМ) 

2 6,7% 2 20% - - 

Нестійка мотивація, рівномірний 

прояв всіх видів  

4 13,3%   4 20% 
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Додаток Б 

Методика діагностики спрямованості особистості Б.Басса 

 

Методика розроблена чеськими психологами В. Смекалом і М. Кучером. В основі 

методики Смекала-Кучера лежить трохи змінена орієнтовна анкета Б.Басса. 

Інструкція: 

Опитувальний лист складається з 30 пунктів. На кожен пункт анкети ви можете дати 

три відповіді, позначені буквами А, В, С. З відповідей на кожен пункт оберіть той, який 

найкраще виражає Вашу точку зору, який для вас найбільш цінний або найбільше 

відповідає правді. Букву вашої відповіді занесіть до бланку відповідей проти номера 

питання в стовпчику «Більш за все». Потім з відповідей на це ж питання виберіть найменш 

прийнятний варіант. Відповідну букву напишіть проти номера питання, але в рубриці 

«Менш за все». Для кожного питання використовуйте тільки дві літери, що залишилася 

відповідь не записуйте ніде. Над питаннями не думайте занадто довго: перший вибір 

зазвичай буває самим точним. Час від часу перевіряйте, чи правильно ви записуєте 

відповіді, в ті чи стовпці, чи скрізь проставлені букви. 

1. Найбільше задоволення я отримую від: 

A. Схвалення моєї роботи; 

В. Свідомості того, що робота зроблена добре; 

С. Свідомість того, що мене оточують друзі. 

2. Якби я грав у футбол (волейбол, баскетбол), то я хотів би бути: 

А. Тренером, який розробляє тактику гри; 

В. Відомим гравцем; 

С. Обраним капітаном команди. 

3. По-моєму, кращим педагогом є той, хто: 

A. Виявляє інтерес до учнів і до кожного має індивідуальний підхід; 

В. Викликає інтерес до предмета, так що учні із задоволенням поглиблюють 

свої знання в цьому предметі; 

С. Створює в колективі таку атмосферу, при якій ніхто не боїться висловити 

свою думку. 

4. Мені подобається, коли люди: 

A. Радіють виконаній роботі; 

В. Із задоволенням працюють у колективі; 

С. Прагнуть виконати свою роботу краще за інших. 

5. Я хотів би, щоб мої друзі: 

A. Були чуйні й допомагали людям, коли для цього представляються 

можливості; 

В. Були вірні й віддані мені; 

С. Були розумними і цікавими людьми. 

6. Кращими друзями я вважаю тих: 

A. З ким складаються хороші взаємини; 

В. На кого завжди можна покластися; 

С. Хто може багато чого досягти в житті. 

7. Найбільше я не люблю: 

A. Коли в мене щось не виходить; 

В. Коли псуються відносини з товаришами; 

С. Коли мене критикують. 

8. По-моєму, найгірше, коли педагог: 

А. Не приховує, що деякі учні йому несимпатичні, насміхається і жартує 

над ними; 

В. Викликає дух суперництва в колективі; 
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С. Недостатньо добре знає предмет, який викладає. 

45 

9. У дитинстві мені найбільше подобалося: 

A. Проводити час з друзями; 

В. Відчуття виконаних справ; 

С. Коли мене за що-небудь хвалили. 

10. Я хотів би бути схожим на тих, хто: 

A. Домігся успіху в житті; 

В. По-справжньому захоплений своєю справою; 

С. Відрізняється дружелюбністю й доброзичливістю. 

11. В першу чергу навчальні заклади повинні: 

A. Навчити вирішувати завдання, які ставить життя; 

В. Розвивати перш за все індивідуальні здібності учня; 

С. Виховувати якості, що допомагають взаємодіяти з людьми. 

12. Якби у мене було більше вільного часу, найохочіше я використав би 

його: 

A. Для спілкування з друзями; 

В. Для відпочинку і розваг; 

С. Для своїх улюблених справ і самоосвіти. 

13. Найбільших успіхів я домагаюся, коли: 

A. Працюю з людьми, які мені симпатичні; 

В. У мене цікава робота; 

С. Мої зусилля добре винагороджуються. 

14. Я люблю коли: 

A. Інші люди мене цінують; 

В. Відчуваю задоволення від добре виконаної роботи; 

С. Приємно проводжу час з друзями. 

15. Якби про мене вирішили написати в газеті, мені б хотілося щоб: 

46 

A. Розповіли про будь-які цікаві справи, що пов'язані з навчанням, роботою, 

спортом і т.п., в яких мені довелося брати участь; 

В. Написали про мою діяльність; 

С. Обов'язково розповіли про колектив, в якому я працюю. 

16. Найкраще я вчуся, якщо викладач: 

A. Має до мене індивідуальний підхід; 

В. Уміє викликати у мене інтерес до предмету; 

С. Влаштовує колективні обговорення досліджуваних проблем. 

17. Для мене немає нічого гіршого, ніж: 

A. Образа особистої гідності; 

В. Невдача при виконанні важливої справи; 

С. Втрата друзів. 

18. Найбільше я ціную: 

A. Успіх; 

В. Можливості хорошої спільної праці; 

С. Здоровий практичний розум і кмітливість. 

19. Я не люблю людей, які: 

A. Вважають себе гірше інших; 

В. Часто сваряться і конфліктують; 

С. Заперечують проти всього нового. 

20. Приємно, коли: 

A. Працюєш над важливою для всіх справою; 
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В. Маєш багато друзів; 

С. Викликаєш захоплення і всім подобаєшся. 

21. По-моєму, в першу чергу керівник повинен бути: 

A. Доступним; 

В. Авторитетним; 

С. Вимогливим. 

22. У вільний час я охоче прочитав би книги: 

A. Про те, як заводити друзів і підтримувати добрі стосунки з людьми; 

В. Про життя знаменитих і цікавих людей; 

С. Про останні досягнення науки і техніки. 

23. Якби у мене були здібності до музики, я хотів би бути: 

A. Диригентом; 

В. Композитором; 

С. Солістом. 

24. Мені б хотілося: 

A. Придумати цікавий конкурс; 

В. Перемогти в конкурсі; 

С. Організувати конкурс і керувати ним. 

25. Для мене важливіше всього знати: 

A. Що я хочу зробити; 

В. Як досягти мети; 

С. Як організувати людей для досягнення мети. 

26. Людина повинна дотримуватися до того, щоб: 

A. Інші були нею задоволені; 

В. Перш за все виконати своє завдання; 

С. ЇЇ не потрібно було дорікати за виконану роботу. 

27. Найкраще я відпочиваю у вільний час: 

A. У спілкуванні з друзями; 

В. Переглядаючи розважальні фільми; 

С. Займаючись своєю улюбленою справою. 

28. За умови однакового фінансового успіху я б із задоволенням: 

A. Вигадав цікавий конкурс; 

В. Виграв би в конкурсі; 

С. Організував би конкурс і керував ним. 

29. Для мене важливіше всього знати: 

A. Що я хочу зробити; 

В. Як досягти мети; 

С. Як залучити інших до досягнення моєї мети. 

30. Людина повинна вести себе так, щоб: 

A. Інші були задоволені нею; 

В. Виконати, насамперед, своє завдання; 

С. Не потрібно було докоряти її за роботу. 

Бланк відповідей. 

№ пит. Більш за все Менш за все 

1   

2   

….   

30   
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Ключ для обробки результатів тестування 

 

 
 

Інтерпретація: 

Спрямованість на себе (Я) - орієнтація на пряме винагороду безвідносно від змісту 

роботи, схильність до суперництва 

Спрямованість на спілкування (О) - прагнення за будь-яких умов підтримувати відносини 

з людьми, орієнтація на спільну діяльність 

Спрямованість на справу (Д) - зацікавленість у вирішенні ділових проблем, виконання 

роботи якнайкраще, орієнтація на ділову співпрацю, здатність відстоювати в інтересах 

справи власну думку, яке корисне для досягнення спільної мети. 

 

Таблиця Б.1. 

Види спрямованості керівників закладів освіти (за методикою Б. Басса) 

Види спрямованості  Всього 

(30 осіб) 

Чоловіки 

(10 осіб) 

Жінки 

(20 осіб) 

 осіб % осіб % осіб % 

Спрямованість на себе (НС)  3 10% 2 20% 1 5% 

Спрямованість на взаємодію, на 

спілкування (ВД)  

11 36,7% 2 20% 9 45% 

Спрямованість на завдання, на справу 

(НЗ) 

16 53,3% 6 60% 10 50% 
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Додаток В 

ОПИТУВАЛЬНИК «САМООЦІНКА СТАНІВ ТРИВОЖНОСТІ, ФРУСТРАЦІЇ, 

АГРЕСИВНОСТІ ТА РИГІДНОСТІ» (адаптований Л. Карамушкою варіант 

методики Г. Айзенка) 

 

Опитувальник «Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності та 

ригідності» є адаптованим варіантом методики Г. Айзенка. Методика складається із 40 

питань та спрямована на визначення рівня таких станів як тривожності, агресивності, 

фрустрації та ригідності. 

Інструкція для учасників опитування: Дайте, будь ласка, оцінку зазначених 

психічних станів, які можуть виникати у Вас під час конфліктної ситуації, та зробіть 

позначку у відповідній колонці таблиці бланка для відповідей.  

Спробуйте, будь ласка, бути відвертими, пам’ятаючи, що Ваша відповідь має 

відображати реальний, а не бажаний психічний стан. 

Текст опитувальника: 

№ з/п, Психічний стан Так Не 

знаю 

НІ 

1 Не почуваюся впевненим 2 1 0 

2 Нерідко червонію через дрібниці    

3 Мій сон неспокійний    

4 Легко впадаю в тугу     

5 Турбуюся через неприємності, які існують поки що лише в моїй 

уяві 

   

6 Мене лякають конфлікти    

7 Люблю «порпатися» у власних недоліках     

8 Мене легко переконати    

9 Я самовразливий     

10 Важко витримую час очікувань     

11 Нерідко мені здається безвихідною ситуація, з якої насправді 

можна знайти вихід 

   

12 Неприємності дуже мене засмучують     

13 У разі великих неприємностей я схильний до самозвинувачувань    

14 Нещастя й невдачі нічого мене не навчили     

15 Я часто відмовляюся від боротьби, вважаючи її марною    

16 Я часто почуваюся беззахисним    

17 Іноді я відчуваю відчай    

18 Зазнаю почуття розгубленості перед труднощами    

19 Іноді, у важкі хвилини, поводжуся як дитина, хочу, щоб мене 

пожаліли 

   

20 Вважаю недоліки власного характеру невиправними    

21 Залишаю за собою останнє слово     

22 Нерідко під час розмови перебиваю співрозмовника    

23 Мене легко розсердити     

24 Полюбляю робити зауваження    

25 Прагну бути авторитетом для оточуючих    

26 Не задовольняюся малим, хочу набагато більше    

27 Коли розгніваюся, не вмію стримуватися    

28 Люблю керувати, а не підпорядковуватися    

29 Маю різку, грубувату жестикуляцію    

30 Я мстивий    
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31 Мені важко змінювати звички     

32 Важко переключаю увагу    

33 Дуже насторожено ставлюся до всього нового    

34 Мене важко переконати    

35 Нерідко мене не залишають думки, яких варто було б позбутися    

36 Важко сходжуся з людьми    

37 Мене засмучує щонайменша зміна плану дій    

38 Я неохоче йду на ризик    

39 Гостро переживаю відхилення від установленого мною звичного 

режиму 

   

40 Почуваюся на межі можливостей    

Обробка та інтерпретація результатів: 

Усі твердження, що входять до складу тесту й описують психологічні стани 

особистості, поділяються на чотири парні групи:  

• перша група (питання №№ 1–10) – характеризують тривожність; 

• друга група (№№ 11–20) – фрустрацію; 

• третя група (№№ 21–30) – агресивність; 

• четверта група (№№ 31–40) – ригідність. 

Відповіді респондентів, відповідно до визначеної групи, розподіляються за кожним 

психічним станом, після чого підраховується частота його виявлення у кожній групі. 

Тривожність: 

0–7 балів – Ви не тривожні. 

8–14 балів – середня тривожність, рівень допустимий. 

15–20 балів – Ви надто тривожні. 

Фрустрація: 

0–7 балів – Ви маєте високу самооцінку, стійкі до невдач і не 

боїтеся труднощів. 

8–14 балів – середній рівень фрустрації. 

15–20 балів – у Вас низька самооцінка, уникаєте труднощів, 

боїтеся невдач, остерігаєтеся конфліктів та гострих суперечок. 

Агресивність: 

0–7 балів – Ви спокійні й врівноважені. 

8–14 балів – середній рівень агресивності. 

15–20 балів – Ви агресивні, нестримані. Маєте труднощі в стосунках із людьми. 

Схильні до провокації конфліктів і конфліктних ситуацій. 

Ригідність: 

0–7 балів – ригідність відсутня. Вам властиві легкість і гнучкість у поведінкових 

реакціях і прийнятті рішень.  

8–14 балів – середній рівень ригідності.  

15–20 балів – сильно виражена ригідність. Вам протипоказані зміна робочого місця, 

а також зміни в житті, в стосунках з іншими людьми, оскільки це призводить до виникнення 

труднощів у спілкуванні, стресів, конфліктів, погіршення самопочуття. 

Таблиця В.1. 

Психічні стани керівників закладів освіти (за методикою Г. Айзенка) 

Шкали і рівні  Всього (30 осіб) Чоловіки (10 осіб) Жінки (20 осіб) 

 осіб % осіб % осіб % 

Тривожність       

Високий  10 33,3% 2 20% 8 40% 

Середній  8 26,7% 2 20% 6 30% 

Низький  12 40% 6 60% 6 30% 



119 

 

Фрустрація        

Високий  8 26,7% 2 20% 6 30% 

Середній  12 40% 4 40% 8 40% 

Низький  10 33,3% 4 40% 6 30% 

Агресивність        

Високий  5 16,7% 3 30% 2 10% 

Середній  11 36,7% 5 50% 6 30% 

Низький  14 46,7% 2 20% 12 60% 

Ригідність        

Високий  10 33,3% 2 20% 8 40% 

Середній  10 33,3% 4 40% 6 30% 

Низький  10 33,3% 4 40% 6 30% 
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Додаток Д  

«Шкала загальної самоефективності» (Р. Шварцера та М. Єрусалема, адаптація 

І.І. Галецької) 

Методика застосовується для вивчення самоефективності – впевненості 

(переконань) людини щодо її потенційної здатності організувати та здійснити власну 

діяльність, необхідну для досягнення певної мети. Також самоефективність розуміється і як 

продуктивний процес інтеграції когнітивних, соціальних та поведінкових компонентів 

задля здійснення оптимальної стратегії в різноманітних ситуаціях.  

Інструкція: «Прочитайте, будь ласка, кожне твердження та вкажіть в реєстраційному 

бланку одну найбільш слушну відповідь стосовно ефективності Вашої військово-

професійної діяльності при виконанні завдань миротворчої місії (позначивши знаком “+” 

відповідну клітину)». 

Реєстраційний бланк 

П.І.Б. (повністю) ____________________________________________________ 

Дата обстеження ________ Вік ____ 

№з/п Твердження Абсолютно 

невірно 

Скоріш 

невірно 

Скоріш 

вірно 

Абсолют- 

но вірно 

1 Якщо я добре постараюсь, то завжди 

знайду вирішення навіть складних 

проблем 

    

2 Якщо мені щось заважає, то я все ж 

знаходжу шляхи досягнення своєї мети 

    

3 Мені достатньо легко досягати своїх 

цілей  

    

4 В несподіваних ситуаціях я завжди 

знаю, як поводитись 

    

5 Я вірю, що можу упоратися з 

непередбаченими труднощами 

    

6 Якщо я докладу достатньо зусиль, то 

зможу упоратися з більшістю проблем 

    

7 Я готовий(а) до будь-яких труднощів, 

оскільки покладаюся на власні здібності 

    

8 Якщо переді мною постає якась 

проблема, то я звичайно знаходжу кілька 

варіантів її вирішення 

    

9 Я можу щось вигадати навіть у 

безвихідній, на перший погляд, ситуації 

    

10 Я звичайно здатен(а) тримати 

ситуацію під контролем 

    

Обробка результатів 

Шкала самоефективності складається з 10-ти тверджень, які респонденту 

пропонується співвіднести з ефективністю своєї діяльності. Позначення респондентом 

клітини “абсолютно невірно” дає 1 бал; “скоріш невірно” дає 2 бали; “скоріш вірно” – 3 

бали; “абсолютно вірно” – 4 бали. 

Отримання підсумкового результату здійснюється шляхом складання балів за всіма 

10-ма твердженнями.  

Інтерпретація результатів. Отримані результати інтерпретуються таким чином: 

36-40 балів – висока самоефективність;  

30-35 балів – вища за середню; 

25-29 балів – середня;  



121 

 

20-24 бали – нижча за середню;  

19 і менше балів – низька. 

Таблиця Д.1. 

Рівні самоефективності керівників закладів освіти (за методикою Р. Шварцера, 

М. Єрусалема) 

Рівні самоефективності Всього (30 осіб) Чоловіки (10 осіб) Жінки (20 осіб) 

осіб % осі % осіб % 

Висока самоефективність 12 40% 6 60% 6 30% 

Вища за середню 6 20% 2 20% 4 20% 

Середня самоефективність 8 26,7% 2 20% 6 30% 

Нижча за середню  4 13,3% - - 4 20% 

Низька самоефективність -      
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Додаток Е 

Програма заходів з розвитку професійно важливих якостей і компетентностей 

керівників закладів освіти 

Мета: сприяння розвитку професійно значущих якостей; підвищення впевненості у 

професійній компетентності; стимулювання до професійного самовдосконалення 

керівників закладів освіти.  

Завдання: 

- інформування учасників про можливі шляхи підвищення особистісних ресурсів та 

мотивації до продуктивної професійної діяльності і досягнення успіхів у ній;  

- стимулювання до саморозвитку і самовдосконалення, формування навичок 

самоконтролю емоційних реакцій, самоуправління;  

- підвищення в учасників впевненості в собі, у власній компетентності, 

спроможності справлятися із сучасними викликами, сприяння їх професійному 

саморозвитку; 

- сприяння творчому розвитку та набуттю досвіду успішного конструктивного 

вирішення конфліктів, подолання проблем і стресових ситуацій;  

- активізація пошуку ефективних засобів самомотивації до досягнення успіхів у 

професійній діяльності;  

- ознайомлення з рекомендаціями для підвищення внутрішніх ресурсів для 

здійснення управлінської діяльності на організаційному рівні. 

Структура: 5 занять по 1-1,5 год. кожне.  

 

ЗАНЯТТЯ 1 

Мета: формування свідомого ставлення до мотивації власної професійної 

діяльності; формування цілісного образу професіонала; розширення сфери розуміння 

професійних здібностей; аналіз своїх особистісних та професійних рис; формування 

впевненості в собі, розвиток довіри до власної компетентності та вмілості в обраній 

професійній діяльності.  

Привітання. Встановлення контакту. 

Вправа «Знайомство»  

Мета: налагодження контакту, знайомство учасників, розвиток навичок 

самопрезентації.  

Знайомство і привітання відбувається в колі. Учасникам пропонується по черзі 

назвати своє ім’я, основні позитивні риси (1-3 шт.), привітатися з кожним членом групи. 

Наприкінці психолог підводить короткий підсумок, скільки в групі талановитих і творчих, 

здібних та успішних керівників. При цьому обов’язково підкреслюється індивідуальність 

кожного учасника, перелічуються його характерні риси.  

Вправа «Прийняття правил роботи групи» 

Мета: обговорити і прийняти правила групової взаємодії, згуртувати учасників.  

Учасники розміщуються у колі для спілкування. Психолог звертає увагу учасників 

на плакат «Правила роботи групи», пропонує групі перелік таких правил – принципів 

роботи в групі: 

• Спілкування на основі довіри.  

• Спілкування за принципом «тут і тепер». 

• «Я-висловлювання».  

• Щирість спілкування.  

• Конфіденційність.  

• Активність, відповідальність кожного за результати роботи у групі.  

• Правило «СТОП!» 

• Повага до того, хто говорить.  
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• Неприпустимість безпосередніх оцінок людини.  

Цей перелік правил може бути доповнений тими, які зазначили самі учасники 

тренінгової групи.  

Психолог говорить, що правила сприяють створенню безпечної, комфортної 

атмосфери в групі впродовж тренінгового заняття. Висловлює впевненість, що учасники 

будуть дотримуватись правил під час заняття. Запитує в групи, чи є бажаючі доповнити 

список правил, і записує пропозиції, якщо вони відповідають ненасильницькій, дружній 

атмосфері. 

Проективна вправа «Я реальний» і «Я ідеальний» 

Мета: вправа спрямована на розвиток уявлень про себе (саморефлексія), які виражені 

в структурі Я образу й передбачають усвідомлення відмінностей між «Я реальним» і «Я 

ідеальним». 

Для визначення саморефлексії учасникам  пропонується написати 10 якостей, які 

вони вважають своїми недоліками, (наприклад, «У мене 10кг. зайвої ваги», «Я жадібний, 

особливо до книжок», «Мені ніколи не бути успішним керівником» та ін.). Потім дається 

завдання переписати ті самі твердження, додаючи словосполучення «В ідеалі» (наприклад, 

“В ідеалі я повинен важити на 10кг менше», «В ідеалі я щедрий і даю книжки друзям, якщо 

вони просять про це», «В ідеалі я хороший керівник-професіонал, і вважаю, що можу ним 

стати, оскільки легко знаходжу спільну мову з іншими людьми» та ін.).  

Учасники порівнюють свої твердження і визначають: чи є серед їх цілей нереальні; 

чи варто змінити деякі ідеальні цілі, якщо так, то чому.  

Вправа «Керівник-лідер-організатор»  

Мета: розвивати навички самоаналізу, рефлексії, самопрезентації. 

Інструкція: Учасники оцінюють особливості своєї професійної спрямованості у 

відсотковому відношенні за своїми спостереженнями й презентують їх по черзі, 

продовживши фразу: «Про мене сказали б, що я на...» (х % організатор; на х% лідер тощо). 

Вправа «Хочу-знаю-вмію» 

Мета: мотивувати до усвідомлення власної готовності виконувати професійну 

діяльність максимально гарно відповідно до своїх знань та вмінь.  

Вступне слово тренера: Готовність людини до будь-якої діяльності можна зобразити 

формулою: «готовність = бажання + знання + вміння» або «готовий = хочу + знаю + вмію». 

Інструкція: учасникам потрібно сформувати по декілька висловлень про якісне 

виконання ними певних видів діяльності за допомогою формули: «хочу .... ()» + «знаю .... 

()» + «вмію ... ()» - «отже, готовий до ... ()». 

Перші висловлення можна присвятити звичайним справам і щоденним видам 

діяльності – «хочу бути здоровим» + «знаю, як це досягти»+ «вмію займатися собою 

(відвідую спортивну секції, вживаю корисну їжу, п’ю вітаміни) – «отже, готовий прожити 

щасливе і здорове життя». 

Наступні висловлення бажано пов’язати із професійною діяльністю керівника 

закладу освіти.  

Вправа «Професійні та особистісні риси керівника закладу освіти» 

Мета: ознайомити із професійно важливими якостями керівника закладу освіти, 

показати цінність професійних та особистісних якостей.  

Учасникам пропонується скласти два списки по дві колонки кожен:  

1) список особистісних та професійних рис, які характеризують успішну людину, 

впевненого в собі професіонала;  

і 2) список особистісних та професійних рис, які характеризують керівника закладу 

освіти, який виконує свою діяльність. 

Після цього учасники мають порівняти обидва списки, і прийти до висновку, що 

особистісні риси успішного професіонала не обов’язково вказують на керівника, вони є 

загальними, але без них професійна діяльність керівника може бути значно ускладненою.  
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Мозковий штурм «Риси успішного лідера-управлінця» 

Мета: закріплення уявлень про необхідну сукупність професійно важливих якостей 

і рис, які визначають успішного керівника, мотивування до їх саморозвитку в учасників.  

Учасникам пропонується обговорити, які риси необхідні для успішної управлінської 

діяльності керівника закладу освіти, який працює в просторі інноваційних змін. Далі 

учасники намагаються оцінити рівень сформованості таких рис і вмінь у себе особисто. Далі 

психолог знайомить учасників з теоретичним матеріалом, і просить висловити свою думку, 

чи погоджуються вони із наданим списком рис.  

Риси особистості, які визначають успішного лідера-управлінця (Г.  Тодосова) 

1. Спроможність управляти собою («якщо хочу, то зможу»).  

2. Наявність чітких особистих цілей («знаю, що хочу»).  

3. Уміння вирішувати проблеми («знайти вихід у лабіринті думок»).  

4. Творчий підхід до організації людей («не так, як всі»).  

5. Уміння впливати на оточуючих («вести за собою»).  

6. Знання особливостей організаторської діяльності («організувати справу»).  

7. Наявність організаторських здібностей («у їхній єдності»).  

Учасникам пропонується оцінити від 1 до 5 балів сформованість у них розглянутих 

рис успішного керівника та зазначити, де б вони могли отримати інформацію, натхнення чи 

ресурси для вдосконалення.  

Дискусія «Міфи управлінської кар’єри» 

Мета: обговорити з учасниками хибні та істинні твердження про управлінську 

діяльність керівників.  

Психолог організовує обговорення теми «Міфи управлінської кар’єри», запрошує 

учасників до виділення найбільш хибних уявлень про роботу керівників ЗЗСО. Психолог 

стежить і спрямовує дискусію у конструктивне русло.  

Вправа-рефлексія «Труднощі професійного шляху» 

Мета: привернути увагу учасників до складних проблем управлінської діяльності та 

активізувати роздуми для пошуку адекватних шляхів їх вирішення.  

Учасникам пропонується відповісти на запитання про складні проблеми 

управлінської діяльності керівників ЗЗСО, які можна обговорити у групі, обмінятися 

досвідом з їх вирішення та групового пошуку рішень. 

Психолог пропонує скористатися такими варіантами висловлювань при 

формулюванні проблем: 

«Для мене це питання було складним, тому що ...»;  

«Мене в даній проблемі найбільше хвилює ...»; 

«Я не замислювався над цією проблемою раніше, але тепер можу сказати, що ...»;  

«Мені здається, що в цьому питанні головним є ...». 

Після обміну досвідом психолог підводить підсумок, скільки проблем вдалося 

обговорити і вирішити, а які – керівники мають обдумати і запропонувати рішення 

наступного разу.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. 

Мета: сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Кожен учасник має висловити свою думку, враження від заняття: що нового він 

здобув для себе, що цікавого та корисного було розкрито від час заняття. Психолог 

підкреслює, що було зроблено, аналізує й обґрунтовує хід заняття. 
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ЗАНЯТТЯ 2  

Мета: стимулювання до прогнозування перспективного майбутнього і професійного 

саморозвитку учасників; ознайомлення з алгоритмом управління емоціями інших людей; 

формування навички управління емоціями та психоемоційним станом; активізація 

внутрішніх ресурсів для самореалізації у професійній діяльності; сприяння відновленні 

психологічного емоційного благополуччя та рівноваги. 

Привітання. Встановлення контакту. 

Вправа «Я справжній, коли...» 

Мета: навчити бороти страх перед іншими, розвивати навички рефлексії, 

самоаналізу, саморозуміння.  

Інструкція: Учасникам потрібно письмово продовжити речення: «Я справжній, коли 

…» у вигляді невеликого есе або переліку ситуацій, вчинків, станів, почуттів.  

Обговорення: учасники зачитують свої відповіді. Як часто ми буваємо справжніми? 

Що є причиною того, що ми приховуємо себе справжніх? Чи треба вчитися вміти бути 

справжнім? Для чого необхідне відчуття своєї справжності. 

Вправа «Що я хочу насправді?»  

Мета: створити умови для аналізу бажань та пошуку внутрішніх ресурсів для 

активізації сил для їх досягнення.  

Ведучий: Напишіть на аркуші паперу відповідь на запитання: «Що я хочу 

насправді?» Шукайте відповідь на це питання протягом 15 хвилин. Не напружуйтеся, 

пишіть про все, що згадаєте. 

Довіряйте собі і своїм думкам, навіть якщо вони для вас будуть фантастичними та 

нереальними. Після вправи відбувається обмін враженнями між учасниками. 

Дискусія «Хто такий переможець» 

Мета: виявлення в учасників поглядів щодо оцінки якостей людини-переможця в 

житті. 

Психолог запитує учасників: «Хто такий переможець», просить назвати його якості, 

згадати, які характеристики самодостатньої особистості наводяться у науковій літературі, 

наприклад: 

- висока самооцінка; 

- позитивне ставлення до життя; 

- віра в добро; 

- вміння бачити і відчувати свою причетність до того, що відбувається; 

- вміння змінюватися, постійно вчитися, йти на ризик, ризикувати, використовувати нові 

норми буття. 

 

Вправа «Образ професіонала» 

Мета: розвивати навички самоаналізу, рефлексії, самопрезентації.  

Інструкція: Учасникам пропонується представити образ професіонала будь-яким 

шляхом – оповідання, малюнок, пантоміма, контактна скульптура із поясненням свого 

вибору і представленням іншим учасникам, які можуть задавати питання для уточнення. 

Після виконання вправи відбувається обговорення, в ході якого учасники 

визначають, який образ професіонала їм сподобався найбільше. 

Психомалюнок «Образ керівника закладу освіти» 

Мета: стимулювати до пошуку ідеальної моделі-образу керівника закладу освіти. 

Психолог загальному колі учасників пропонує скласти психологічний портрет-образ 

керівника, наділеного талантом до управління у різних сферах, зокрема й керівника ЗЗСО.  

Вправа «Психологічний автопортрет керівника» 

Мета: формування навичок рефлексії і розвиток вміння самодіагностики. 
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Психолог: Коли ви будете описувати психологічний автопортрет, бажано 

проаналізувати ті особливості, які ви проявляєте у спілкуванні з людьми і які відрізняють 

вас від інших.  

Крім цього, дайте відповідь (бажано письмово) на такі питання:  

- Чи вважаю я себе повністю сформованою особистістю, чи у мене є резерви 

внутрішнього росту і розвитку ?  

- Чи достатньо я впевнений у собі?  

- Чи здатний я терпляче сприймати різні точки зору? 

- Чи достатньо у мене інтелектуальної гнучкості, щоб уникнути догматизму і 

не стверджувати, наприклад, що є тільки один метод розв’язання проблеми, тільки один 

спосіб навчитися чогось і т. ін.? 

- Наскільки я здатний приймати критику на свою адресу, необхідну для мого 

особистісного розвитку? Чи можу я відкрито обговорювати свої особисті проблеми? 

Діагностика «Ваш рівень психологічної рівноваги» 

Мета: допомогти учасникам продіагностувати рівень свого психологічного 

емоційного благополуччя.  

Психолог: «За допомогою запропонованого тесту Ви маєте змогу приблизно оцінити 

рівень свого психологічного благополуччя за цими показниками. Для цього дайте відверті 

відповіді на такі запитання: 

1. 

Ставлення до 

самого себе. 

 

Вважаєш себе 

добрим, гідним 

поваги (а) чи гадаєш, 

що значно кращий 

(б) або гірший (в) за 

інших? 

 

Якщо ти обрав: варіант (а) - це свідчить на 

твою користь. Психологічно врівноважена 

людина поважає і любить себе; 

(б) - можливо, у тебе завищена самооцінка. 

Пам’ятай, що кожна людина особлива, гідна 

любові та поваги, як і ти; 

(в) - шкода, що ти недооцінюєш себе. 

Шануй  свою індивідуальність, вважай себе 

особливим і не переживай, що хтось, як тобі 

здається, привабливіший чи кмітливіший за тебе. 

2. 

Ставлення до 

інших 

людей.  

 

Ти 

симпатизуєш 

переважній 

більшості знайомих і 

сам подобаєшся 

людям (а) чи 

подобаєшся  лише 

небагатьом і рідко 

хто до вподоби  тобі 

(б)? 

(а) – психологічно врівноважені люди 

добре ставляться до себе та інших людей і 

переконані, що ті відповідатимуть їм взаємністю; 

(б) – дуже важливо дбати про добрі 

стосунки з оточенням. Недоброзичливість до 

інших часто спричинена тим, що людина не 

любить і не поважає себе. Тобі слід критично 

переглянути свою самооцінку, прагнути більше 

спілкуватись і поліпшувати стосунки. 

3. 

Відчуття 

господаря 

свого життя. 

 

Ти вважаєш, 

що твої життєві 

успіхи  і 

благополуччя 

залежать переважно 

від тебе, твоїх 

талантів і зусиль (а), 

чи віриш у долю, 

вирішальну роль 

обставин і тому 

волієш «пливти за 

течією», не 

(а) − це свідчить про твою активність, 

упевненість і незалежність. Ти тримаєш у 

руках  кермо своєї долі; 

(б) – тобі треба бути активнішим. 

Психологічно врівноважена людина – достатньо 

незалежна. Вона сама планує своє життя і не 

боїться труднощів. 
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намагаючись 

змінити ситуацію на 

краще (б)? 

4. 

Уміння 

задовольняти 

власні 

потреби. 

 

Коли 

виникають якісь 

бажання й потреби, 

ти прагнеш 

зрозуміти і 

задовольнити їх (а) 

чи поступаєшся, 

намагаючись 

догодити іншим 

людям (б)? 

 

(а) – правильно, але пам’ятай, що інші 

також мають інтереси і потреби. Тому, 

відстоюючи свої права, намагайся не утискати 

права інших; 

(б) – той, хто прагне психологічної 

рівноваги, має навчитись розуміти і по змозі 

задовольняти власні потреби. Відмова від цього 

робить людину нещасною навіть за умови 

матеріального достатку і високого становища в 

суспільстві. 

5. 

Уміння 

переживати 

невдачі. 

 

Ти по-

філософськи 

ставишся до невдач і 

розчарувань (а) чи 

вони надовго 

«вибивають тебе з 

колії» і змушують 

переживати і 

страждати (б)? 

 

(а) – це свідчить про твій високий рівень 

емоційного благополуччя. Людям властиво 

розчаровуватися з приводу нездійсненних бажань. 

Але ти розумієш , що неможливо завжди 

отримувати все, чого прагнеш. Зрештою, 

розчарування, як усе тимчасове, швидко минає. 

(б) – іноді бувають сильні розчарування. 

Однак психологічно врівноважені люди живуть 

насиченим життям. Вони намагаються активно , а 

не пасивно страждати чи «топити горе» в алкоголі 

або наркотиках. 

Загальна кількість балів – це приблизна оцінка твоєї психологічної рівноваги  за 5-

бальною шкалою. Якщо прагнеш підвищити цей рівень, розвивай самооцінку, вчись 

керувати стресами і конструктивно розв’язувати конфлікти. 

Інформаційне повідомлення «Управління емоціями у професійній діяльності»  

Мета: ознайомити із особливостями управління власними емоціями та їх впливу на 

успішність професійної діяльності.  

Здатність до управління емоціями є одним із компонентів структури емоційного 

інтелекту. Конструктивне управління емоціями означає, що людина:  

- може контролювати інтенсивність емоцій, передусім приглушати надмірно сильні 

емоції; 

- може контролювати зовнішнє вираження емоцій;  

- може при необхідності довільно викликати ту чи іншу емоцію.  

Важливо, що відсутність зовнішнього прояву емоцій не говорить про те, що людина 

їх не відчуває. Як відомо, вона може приховувати свої переживання, заганяти їх усередину.  

Для того, щоб управляти емоціями, варто знати характеристики, які сигналізують 

про переживання певної емоції. Характеристики вираження емоцій: 

- Знак: вираз обличчя, поза, інтонації. 

- Енергія: тонус м’язів, голосність, інтонаційність. 

- Швидкість: швидкість мови, ритм, рухливість. 

Показником розумного управління емоціями є емоційна врівноваженість, яка не 

може бути досягнута тільки шляхом ситуативного контролю за переживаннями. Така 

можливість з’являється, якщо від спроб впливу безпосередньо на інтенсивність емоцій 

людина переходить до управління ситуаціями, в яких виникають і проявляються емоції. 

Перший спосіб – розподіл емоцій – полягає в розширенні кола емоціогенних 

ситуацій, що призводить до зниження інтенсивності емоцій у кожній із них. Необхідність у 
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свідомому розподілі емоцій виникає при надмірній концентрації переживань людини. 

Нездатність розподіляти емоції може призводити до істотного погіршення здоров’я. 

Другий спосіб управління емоціями – зосередження – необхідний у тих обставинах, 

коли умови діяльності вимагають повної концентрації емоцій на чомусь одному, що має 

вирішальне значення в певний період життя. У цьому випадку людина свідомо виключає зі 

сфери своєї активності низку емоціогенних ситуацій, щоб підвищити інтенсивність емоцій 

у тих ситуаціях, які є для неї найбільш важливими. 

Третій спосіб управління емоціями – переключення – пов’язаний із переносом 

переживань з емоціогенних ситуацій на нейтральні. При так званих деструктивних емоціях 

(гнів, лють, агресія) необхідна тимчасова заміна реальних ситуацій ілюзорними або 

соціально незначимими. Якщо ж конструктивні емоції (передусім інтереси) сконцентровані 

на дрібницях, ілюзорних об’єктах, то необхідно переключення на ситуації, які мають 

підвищену соціальну й культурну цінність.  

У ситуаціях, коли емоції переживаються надто гостро і заважають ефективності 

спілкування з іншими людьми, виваженому прийняттю рішення, збереженню внутрішньої 

гармонії, корисними будуть рекомендації «швидкої допомоги» собі щодо зниження 

інтенсивності емоцій. Особливо актуальними ці рекомендації будуть щодо дій при 

негативних емоціях. 

Дискусія «Бажані і не бажані емоції» 

Мета: обговорити, які емоції є прийнятними, а які – негативними, не бажаними в 

управлінні освітнім процесом та педагогічним колективом. 

Слово психолога: «Чи помічали ви, що емоції можуть бути не бажаними у певних 

ситуаціях? В яких? А чи завжди ви можете розпізнати емоції і визначити, чи вони бажані у 

конкретних ситуаціях?» 

Далі психолог пропонує послухати інформаційне повідомлення про «Бажані і 

небажані емоції. Розуміння своїх почуттів і емоцій», пропонує за допомогою дискусії 

обговорити наступні питання:  

- Наслідки, до яких призводять небажані емоції – які вони? Чи можуть наслідки 

небажаних емоцій бути позитивними наведіть приклади? 

- Як справлятися з гнівом, тривогою, апатією, розчаруванням тощо. 

Для організації дискусії пропонує групі учасників поділитися на дві підгрупи, і за 

кожним із питань висловити протилежні думки, наприклад, за 1 питанням перша група 

висловлює думки про позитивні наслідки небажаних емоцій,  

а група 2 – про негативні наслідки небажаних емоцій.  

А за другим питанням – навпаки перша група учасників висловлює думки про 

конструктивні шляхи подолання негативних,  

а друга група – пропонує неймовірні варіанти, наприклад, не долати негативні 

емоції, а прибільшувати їх, доводити до абсурду, будувати на основі цих емоцій плани 

помсти тощо.  

Творчий практикум «Майбутній Я»  

Мета: стимулювання до прогнозування перспективного майбутнього і професійного 

саморозвитку учасників.  

Психолог пропонує учасникам розслабитися, сісти, заплющити очі, прислухатися до 

себе, уявити те, що хотіли б намалювати про себе у майбутньому. Тихо вмикає спокійну 

музику, пропонує розплющити очі і відобразити на папері творчі ідеї, заспокійливі емоції, 

сподівання на майбутнє, очікування від майбутніх досягнень тощо.  

Уява учасників не обмежується, їм можна малювати все, що захочеться, одна лише 

умова – малювання повинне приносити позитивні емоції розслаблення, відновлення, 

гармонізацію.  
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Практична робота «Цінні висновки»  

Мета: Рефлексія, прийняття досвіду, формування висновків про цінність 

напрацювань протягом заняття.  

Психолог: Що із запропонованих варіантів було цінним і Ви можете використати в 

найближчий час? 

Запишіть найбільш цінні ідеї і напроти кожної з них вкажіть, як саме можете і 

плануєте їх впроваджувати. Нехай це будуть не ідеальні плани, а тільки думки, їх можна 

буде доопрацювати в процесі. 

Спробуйте запланувати підвищення самомотивації вже на найближчий час. 

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. 

Мета: сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Учасники висловлюються, що було цікавого і цінного на занятті, які знання і набуті 

навички вони будуть використовувати у професійній діяльності.  

Варіанти запитань до учасників:  

- «Що особливо здивувало і вразило на занятті?» 

- «Що нового я придбав, досліджуючи озвучені проблеми?». 

 

ЗАНЯТТЯ 3 

Мета: стимулювання учасників до свідомого ставлення до управлінської діяльності, 

самомотивації у професійному розвитку; формування впевненості в собі і власній 

професійній компетентності; розвиток навичок саморегуляції емоцій; стимулювання до 

саморозвитку і вдосконалення професійно важливих якостей і вмінь; формування навичок 

конструктивного подолання проблем; зниження психоемоційного напруження.  

Привітання. Встановлення контакту. 

Інформаційне повідомлення про професійну мобільність, відкритість до 

інновацій, до активного творчого вирішення сучасних проблем 

Мета: ознайомлення із сутністю професійної мобільності, відкритості до інновацій; 

характеристиками особистості, відкритої до творчого, активного погляду на життя. 

Спочатку психолога ознайомлює учасників із сутністю професійної мобільності, 

відкритості до інновацій, а далі пропонує обговорити характеристики особистості, 

відкритої до творчого, активного погляду на життя:  

а) відкритість переживанням (подолання тривожності) рух від захистів до відкритих 

переживань, навіть негативних; усвідомлення необхідності прислухатися до переживань 

власного організму, а не відкидати їх; 

б) проживання в теперішній момент часу, повне усвідомлення кожного моменту, що 

дає можливість виходити з переживань, шукаючи нові можливості; 

в) віра в свої внутрішні спонукання та інтуїтивну оцінку, постійно зростаюча 

впевненість у власній здатності приймати рішення, довіра до свого «Я»; 

г) толерантність до інших й безоцінне їх слухання як забезпечення зворотного 

зв’язку з партнерами по спілкуванню. 

Вправа «Я-реальний і Я-ідеальний керівник» 

Мета: сприяти самоаналізу професійно важливих рис та якостей.  

Психолог пропонує учасникам написати список властивостей і рис особистості 

керівника (20 шт.), які характеризують ідеального, вмілого професіонала, а потім 

відзначити, які з вказаних рис і властивостей притаманні йому самому (поставивши поруч 

знак «+»). 

Після цього відбувається обговорення, скільки із записаних властивостей і рис 

керівника є притаманними для учасника, який процент відповідності кожного учасника 

ідеальному варіанту. 

Вправа «Чотири фрази» 



130 

 

Мета: формування в учасників важливої якості – відповідальності. 

Учасникам пропонується завершити чотири фрази: «Я повинен...», «Я не можу...», 

«Мені потрібно...», «Я боюся, що...» 

А потім замінивши початок фраз відповідно на «Я надаю перевагу...», «Я не хочу...», 

«Я хочу..», «Я хотів би...», переписати ті самі висловлення.  

Оцінити, як змінилося їх значення, що залишилося важливим, а що – не 

обов’язковим.  

Вправа-діагностика «Настрій та психоемоційний стан»  

Мета: уточнення настрою і психоемоційного стану учасників.  

Психолог пропонує учасникам оцінити свій рівень мотивації до успіху в 10-бальній 

шкалі – від 0 до 10. Як він сам оцінює мотивацію до успіху в професійній діяльності. 

Далі пропонує оцінити здатність до самомотивації досягнення успіхів.  

І насамкінець свої сили, потенціал у розвитку самомотивації до успіху та у 

мотивуванні інших людей не просто до якісного виконання завдань, а саме до успіху в 

професійній діяльності, зростанні, досягненні вершин. 

На основі отриманих 3 оцінок проводиться обговорення – який стан мотивації на 

поточний момент, якого б стану мотивації хотілося досягти, що є ідеальним, і чи може не 

мотивований керівник мотивувати працівників? 

Практична вправа «Як управляти емоціями?» 

Мета: обговорити власні можливості впливати на емоції (свої та оточуючих), 

активізувати учасників до пошуку шляхів самоуправління.  

Психолог запрошує учасників до дискусії, повідомляючи наступний текст.  

Існують такі рівні прояву емоцій, що визначають способи впливу на емоційні 

реакції:  

- тілесний (вегетативні реакції, виразні рухи);  

- поведінковий (емоційні дії);  

- рівень психологічних переживань (висловлення про емоційні стани). 

Давайте подумаємо і висловимо свою думку щодо таких питань: 

- Як можемо управляти емоційними реакціями? 

- На що ми маємо/не маємо вплив? 

- Як можемо змінити емоцію? 

Група учасників ділиться на дві підгрупи, кожна з яких має навести аргументи «за» 

та «проти» можливості людини вплинути на емоції та переживання.  

Управляти емоційними реакціями непросто, проте можливо. Цей процес передбачає 

роботу думками (світоглядна, інтелектуальна саморегуляція) і тілесними реакціями 

(психофізіологічна саморегуляція). 

Психолог пропонує учасникам скласти список із засобів і способів самоуправління 

емоціями. Запитує: - Як можна собі допомогти заспокоїтися? Як звеселити, збадьорити, 

коли сумний? А якщо не собі, а іншим – як би Ви докладали зусиль, щоб змінити негативний 

стан іншої людини?  

Вправа «Ірраціональні погляди про емоції» 

Мета: обговорити ірраціональні установки про емоції, розвивати навички 

відстоювати та аргументувати свою думку.  

Інструкція: «Перегляньте уважно список цих тверджень. З якими з них Ви згодні? 

- Злитися і дратуватися – недобре. 

- Ніколи не можна дозволяти собі сумувати. 

- Не можна дозволяти собі підвищувати голос. 

- Робота – не місце для веселощів. 

- Успішна людина завжди перебуває в хорошому настрої. 

- Скиглії не заслуговують ні найменшої поваги. 

- Керівнику не можна показувати співробітникам своє занепокоєння. 
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Запишіть ті установки, які тією чи іншою мірою забороняють Вам переживати ту чи 

іншу емоцію. 

Обговорення. Слово психолога: «Ці твердження є так званими ірраціональними 

установками в області емоцій. Чому всі ці установки ірраціональні? Тому що, як уже 

зазначали, всі емоції є корисними в тій чи іншій ситуації, і тому нелогічно назавжди 

виключити якусь емоцію зі своєї поведінки. Крім того, всі емоції несуть ту чи іншу 

інформацію. Просто ми не завжди готові цю інформацію усвідомити». 

Вправа-практикум «Я дозволяю собі …» 

Мета: вчити учасників регулювати свої емоції. 

Щоб навчитися приймати прояви емоцій інших, проаналізуйте, в прояві яких емоцій 

Ви відмовляєте іншим людям. Для цього продовжте речення (маючи на увазі прояв емоцій 

іншими людьми): 

- На людях ніколи не можна проявляти …. 

- Не можна дозволяти собі …. 

- Це обурливо, коли ….  

- Мене дратує, коли інші люди ….  

Швидше за все, ті емоції, які Ви не дозволяєте проявляти іншим, не дуже дозволяєте 

і собі. 

Переформулюйте ірраціональні установки, додавши в ці твердження дозвіл на прояв 

емоцій, і переписати їх, наприклад: «Мені не подобається, коли інші люди підвищують на 

мене голос, але при цьому я розумію, що іноді інші люди можуть втратити над собою 

контроль». Такі переформулювання допоможуть почуватися більш спокійно, коли людина 

поруч досить бурхливо проявляє свої емоції. 

Вправа «Активізація почуття впевненості» 

Мета: формування впевненості в собі, стимулювання до саморозвитку. 

Психолог пропонує учасникам виконати наступне завдання: «Прийміть позу 

впевненої людини. Згадаєте випадки, коли ви почували себе впевнено й так само діяли. 

Поговоріть із собою, говорячи собі, що ви – велика людина, нагадуючи собі про речі, які в 

собі цінуєте. Уявіть, як ви займаєтеся чимось незвичайним для себе: піднімаєтеся на гору 

або керуєте літаком. Виділіть в ситуації що-небудь, у відношенні чого ви відчуваєте 

впевненість. Відчуйте свій хребет і відчуєте, що він перетвориться в сталевий прут. 

Визначте для себе ясний результат даної ситуації. Згадайте улюблену мелодію з тих, що 

наповнюють вас упевненістю. Подумайте про людей, що вселяють у вас упевненість, і 

уявіть, що вони, зменшившись, розсілися у вас на плечі й говорять вам на вухо». 

Вправа-практикум «Побудова програми саморозвитку професійно значущих 

якостей керівника» 

Мета: навчати складати програму саморозвитку, визначати терміни і кроки з її 

досягнення.  

Психолог пропонує скласти програму саморозвитку, включивши до неї 5 напрямів 

(за бажанням учасників можна доповнити або деталізувати ці напрями). Напроти кожного 

напряму пишуться основні завдання, які ставлять перед собою у саморозвитку, методи, за 

допомогою яких можна досягти успіху в саморозвитку, бажаний термін досягнення 

поставлених завдань (цілей), а також визначити результат. Особливо цінною у даному 

випадку є остання колонка, адже за нею учасник має сам визначити, чи досяг поставленої 

мети (завдання), як саме він впевниться у тому, що відбувся саморозвиток саме у даному 

напрямку.  

Напрями розвитку  Основні 

завдання 

(цілі) 

Методи 

досягнення 

Кроки 

реалізації 

Термін 

виконання 

Результат 

виконання 
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І. Розвиток та 

зміцнення 

здоров’я 

        

ІІ. Особистісний 

розвиток 

        

ІІІ. Психічний 

розвиток 

        

ІV. Соціально-

професійний 

розвиток 

        

V. Моральний і 

духовний 

розвиток 

        

Обговорення: Чи вдалося скласти програму саморозвитку, чи дійсно реальні цілі 

(завдання) Ви поставили? Які методи і кроки досягнення Ви запланували, які з них можна 

зробити вже найближчим часом?  

Вправа-релаксація «Усмішка Будди»  

Мета: сприяти розслабленню напруження, стабілізації емоційного стану, навчати 

саморегуляції емоцій.  

Психолог: Пропоную оволодіти технікою впливу на емоційний стан за допомогою 

усмішки. «Усмішка Будди» є простою, приємною та ефективною технікою для вироблення 

стабільного позитивного емоційного фону. Можемо поліпшувати настрій, навчившись 

розслабляти обличчя, додаючи йому виразу щасливого спокою або радості». 

«Повністю розслабте м’язи обличчя, уявляючи, що вони наливаються теплом, 

стають важкими. Зосередьтесь на куточках губ, відчуваючи лише їх. Уявіть (не докладаючи 

м’язових зусиль), ніби губи починають злегка розтягуватися в сторони, утворюючи ледь 

помітну усмішку. 

Цей вираз обличчя називають «подихом вітерця радості», коли лише народжується 

усмішка, а мімічні м’язи рефлекторно викликають легке відчуття блаженства і спокою 

усередині. Запам’ятайте цей емоційний стан, викликаний «усмішкою Будди», і 

повертайтеся до нього для створення позитивного настрою, а також коли схвильовані, 

напружені та скуті». 

Обговорення: Чи вдалося досягти розслаблення? Як ви себе почуваєте?  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. 

Мета: сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Кожному учаснику пропонується висловити своє розуміння того, що відбулось у 

групі: «Сьогодні мені сподобалось або не сподобалось». Учасники висловлюються, що було 

цікавого і цінного на занятті, які знання і набуті навички вони будуть використовувати у 

професійній діяльності.  

 

ЗАНЯТТЯ 4 

Мета: розвиток навичок самоуправління та самомотивації; формування здатності до 

самоаналізу та самоконтролю емоцій; підвищення довіри до себе і впевненості у власній 

професійній компетентності; стимулювання до побудови кроків з особистісного зростання; 

обмін досвідом керівників з підтримання сприятливого соціально-психологічного клімату 

в закладі освіти; стимулювання до прогнозування перспективного майбутнього і 

професійного саморозвитку учасників; сприяння відновленню енергії та зниженню напруги 

й тривожності; активізація пошуку особистих ресурсів для творчих і професійних звершень. 

Привітання. Встановлення контакту. 
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Вправа-розминка «Квітка» 

Мета: формування почуття довіри один до одного, партнерства, актуалізації 

співпереживання, розуміння себе та інших.  

Учасникам пропонується розслабитися, уявити квітку, подумки доторкнутися до неї, 

відчути її запах, розповісти про свої враження, бажання намалювати та обговорити 

малюнок, приймаючи умову, що це символічне зображення власної особистості. 

Вправа «Моє професійне кредо»  

Мета сприяння розвитку професійної рефлексії.  

Учасникам тренінгу дається завдання визначити професійне кредо, записати його і 

по можливості намалювати, після чого відбувається спільне обговорення креда щодо 

відповідності посаді керівника ЗЗСО.  

Вправа-діагностика «Аналіз негативних емоцій» 

Мета: формування здатності приймати себе в будь-якому емоційному стані, що 

сприяє формуванню навичок самоконтролю; активізує процеси саморефлесії, самопізнання, 

самоаналізу.  

Психолог: «Згадайте та опишіть ситуацію, коли Ви відчували сильні негативні 

емоції. Дайте відповіді на п'ять запитань, які можна собі ставити, коли Ви сердиті (ображені, 

налякані): 

- Чому я такий сердитий (ображений, наляканий)?  

- Що я хочу змінити?  

- Що мені потрібно зробити, щоб позбутися цього почуття?  

- Врешті, чия це проблема? Наскільки вона моя? Наскільки їх (його, її)? 

-  У чому внутрішній сенс даної ситуації для мене (наприклад: «Вони мене не 

люблять» або «Вони мене не поважають»)?  

Вправа «Довіра до себе» 

Мета: представити довіру до себе як складову автономності, розвивати віру у власні 

сили.  

Матеріал: папір, фломастери 

Інструкція: учасники методом мозкового штурму складають перелік сфер, у яких, на 

їх думку, людяні важливо довіряти самій собі. Потім кожен учасник зображує, якою мірою 

він довіряє собі у кожній з цих сфер, через малюнок квітки. Чим вище і більше квітка. тим 

більше довіри до себе у певній сфері. 

Обговорення: де саме ростуть ваші квіти довіри? Якщо відповісти метафорично, на 

якому ґрунті їм краще рости? Чим їх треба поливати? Коли вони розквітають? Що значить 

довіряти собі? 

Вправа «Метафори» 

Мета: продемонструвати цінність автентичності внутрішнього світу людини. 

Інструкція: учасникам пропонується записати метафоричні означення понять 

«мрія», «самотність», «людина», «життя» (або будь-яких інших понять за вибором групи). 

Наприклад, «Понеділок – це день, з якого систематично можна починати нове життя». 

«Натхнення – це прекрасна квітка на кактусі наших думок». 

Обговорення: учасники по черзі читають свої міні-твори. 

Групове обговорення «Дії при сильних негативних емоціях» 

Мета: обговорити шляхи нівелювання сильних негативних емоцій, управління своїм 

психоемоційним станом, підвищення здатності адекватно вирішувати проблеми, долати 

стреси. 

Психолог пропонує учасникам висловити свої думки щодо того, як позбутися 

занадто сильних емоцій, як відреагувати на стресові події. Пропонує перелік дій при 

сильних негативних емоціях, учасники висловлюють свою точку зору (згодні, не згодні), 

наводять приклади, де і в яких умовах може стати в нагоді така відповідна реакція на стрес. 

Дії при сильних негативних емоціях: 
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- Зняти гострий стрес: голосно покричати, потопати ногами. 

- Розслаблення (глибоке дихання, релаксація, візуалізація). 

- Переключення режиму роботи мозку, наприклад, можна три хвилини ретельно 

вивчати який-небудь предмет у полі зору (стіл, камінь, дерево тощо), ніби незабаром 

доведеться складати іспит, згадуючи всі деталі цього предмета. 

- Відсторонення від ситуації: побачити ситуацію зверху, знизу, збоку здалеку, 

поблизу (але обов’язково побачити себе в цій ситуації). 

- Аналіз проблеми: головна проблема – наслідок проблеми – наявні вже рішення.  

- Вербалізація емоцій (Я-висловлювання): промовляння, опис уголос чи письмово 

своїх емоційних переживань та їх причин. 

Інформаційне повідомлення про соціально-психологічний клімат в закладі 

освіти та управління ним 

Мета: обговорити особливості організації праці в педагогічному колективі та 

особливості управління освітніми закладами. 

Спочатку психолог пропонує короткий текст про клімат у колективі педагогів, 

запитує, чи вдається керівникам успішно впливати на цей клімат. 

Далі психолог з учасниками обговорюють важливість дотримання сприятливої 

психологічної атмосфери у колективі працівників; що входить до структури роботи 

керівника закладу освіти. 

Керівники діляться досвідом, як налаштувати довірливе спілкування у колективі.  

Вправа «Пошук особистих ресурсів» 

Мета: активізація пошуку особистих ресурсів для творчих і професійних звершень. 

Психолог: «Складіть перелік своїх ресурсів. Подумайте і про зовнішні, і про 

внутрішні джерела: людей, які вас оточують, місця, де ви хотіли б побувати, речі, які хотіли 

б мати, творчість, любов, мистецтво...».  

У ході обговорення роблять висновок про те, що не тільки ресурси свого «Я» є 

необхідними для самореалізації і творчості, іноді доречно звернутися за підтримкою до 

людей.  

Вправа «Заохочення» 

Мета: оцінка позитивних переваг професійної діяльності, мотивування до звершень 

у професійній сфері.  

Психолог: «Складіть перелік того, що ви одержуєте позитивного від своєї роботи.  

Як Ви професійно виросли, чого навчилися? Яких успіхів Ви досягли в роботі? Що 

приносить вам радість? Перечитуйте свій перелік постійно і доповнюйте його новими 

пунктами». 

Вправа-рефлексія «Що я можу ще зробити?» 

Мета: привернути увагу учасників до пошуку адекватних шляхів підвищення 

успішності професійної діяльності, до нетрадиційних варіантів вирішення проблем.  

Психолог пропонує учасникам відповісти письмово на запитання: 

- «Що я спробую змінити в своїй діяльності, щоб працювати успішніше?». 

Після того, як всі записали свої відповіді, пропонує озвучити і обговорити, чиї 

записи є найбільш реалістичними, а чиї – фантастичними. Що потрібно зробити, щоб 

досягти кращих результатів у роботі керівника ЗЗСО. 

Вправа «Особистий контракт-зобов'язання із собою» 

Мета: мотивувати до самовдосконалення, саморозвитку, сформулювати реальні 

зобов'язання, цілі й намітити подальші кроки особистісного зростання. 

Психолог: Якщо ви маєте намір змінитися, тому що «повинні» змінитися, то ви 

наперед готуєте собі поразку, оскільки не враховували опору свого внутрішнього «Я». В 

той же час ви можете розвиватися, вдосконалюватися, якщо будете більше брати до уваги 

свої власні бажання. 
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Психолог: «Рекомендую вам укласти контракт із самим собою, де буде викладено 

ваші особисті зобов’язання із самовдосконалення» 

Проект особистого контракту-зобов’язання: 

Я, ________усвідомлюю, що мені подобається моє справжнє «Я» і особливо такі мої 

риси характеру: __________________. 

Моїм девізом у житті є: ______________________. 

Як чоловік (жінка), сильний (сильна) в: ______________. 

Я дуже хочу рости і розвиватися. Моїми досягненнями є: ___________. 

Це дуже корисні відкриття, і я хочу йти далі до нових цілей: ________. 

Для досягнення поставлених цілей у мене є такі ресурси: ___________. 

На шляху до мети у мене можуть виникати труднощі, перешкоди, які я успішно 

подолаю: ___________________________. 

Я люблю ________, близьку мені людину, і вважаю своїм обов’язком говорити їй 

зараз і в майбутньому про це. Я люблю таких людей: __________. 

Вони допомагають мені жити, і я готовий(а) повністю висловити вдячність за їхнє 

існування. Я люблю такі справи: _______________________. 

Я програмую себе в тому що:  

а) життя це мить, яку варто повністю й гідно прожити; 

б) потрібно бути уважним і толерантним до оточуючих; 

в) «Я» це «Я»; «Я» не є мій розум; «Я» не є моє тіло; «Я» не є мої почуття; «Я» це 

«Я»; «Я» це моя свідомість, «Я» це моя центральна інстанція, «Я» керує моїм тілом, 

розумом і почуттями, а не навпаки. Потрібний постійний контроль з боку нашої 

центральної інстанції свідомості за почуттям, розумом (думками) і тілом (здорова їжа, сон, 

фізичне навантаження тощо). 

Я беру на себе зобов’язання зробити все, що мені під силу, щоб досягти поставленої 

мети. Я залишаю за собою право вносити зміни й доповнення на користь світлої мети - 

самовдосконалення. Я розумію, що робота над душею - найскладніша й найважча! Я 

готовий (а) пройти цей складний шлях! Я маю для цього ресурси! У мене є відповідний 

потенціал! 

Вправа-релаксація «У ліфті» 

Мета: набуття відчуття спокою та свіжості у процесі «спуску у ліфті», 

використовуючи власну уяву. 

Психолог: «Уявіть, що Ви заходите у ліфт, натискаєте кнопку для спуску вниз, 

мчитесь через поверхи. В міру того, як Ви проїжджаєте кожен поверх, Ви все більше 

розслабляєтеся і, «приїхавши» на перший поверх, цілком звільняєтеся від тілесної і 

душевної напруги. З «ліфта» Ви виходите з відчуттям спокою і свіжості». 

Обговорення: Чи вдалося скинути напругу, як себе почувають учасники після 

виконання вправи? 

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. 

Мета: сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Кожному учаснику пропонується висловити своє розуміння того, що відбулось у 

групі, чи сподобалося заняття. 

Варіанти початку речень для відповідей учасників:  

- «Мене на занятті особливо здивувало і вразило те, що ...»; 

- «До початку занять я думав ..., а зараз думаю ...».  

 

ЗАНЯТТЯ 5 

Мета: сприяння моделюванню адекватного ставлення до професійного розвитку; 

підвищення впевненості у своїй професійній компетентності, мотивування до 

вдосконалення професійно значущих рис та якостей; стимулювання потенціалу для 
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саморозвитку; зниження психоемоційного напруження; активізація пошуку особистих 

ресурсів для професійних звершень. 

Привітання. Встановлення контакту. 

Вправа «Техніка розвитку індивідуальності» 

Мета: формування референтних (еталонних) особистісних і професійних якостей.  

Учасникам пропонують:  

1) розділити аркуш навпіл, ліворуч записати риси, яких би вони хотіли позбутися, бо 

вони не відповідають уявленням про ідеального керівника (бажано, не менше п’яти), 

праворуч записати протилежну рису й викреслити ту, якої б хотіли позбутися і т.д.;  

2) визначити риси, які б учасники хотіли насамперед набути, уявити, що вони вже 

набуті та як слід поводитися в житті, маючи ці риси. 

Вправа-розминка «Успішний керівник»  

Мета: підтримувати відчуття успішності, мотивувати досягати успіхів у 

професійній діяльності. 

Психолог пропонує учасникам наступний текст: «Уявіть, що ви керівник, який 

успішно виконує всі професійні обов’язки, якого поважають на роботі, закріпіть приємні 

відчуття у думках, відчуйте тепло, яке огортає Вас при цих уявленнях». 

Згадуйте про це відчуття кожного разу, коли виникне потреба у позитивному 

підкріпленні.  

«Алгоритм творчого аналізу проблеми»  

Мета: ознайомити із алгоритмом аналізу проблем, шляхом пошуку різних варіантів 

рішень професійних завдань.  

Психолог знайомить учасників із «Алгоритмом творчого аналізу проблеми», 

пропонує послідовно виконати вказані дії над певною проблемою, а в кінці висловити свою 

думку, що дала їм ця вправа.  

Алгоритм творчого аналізу проблеми  

1. Придумайте та запишіть якнайбільше найрізноманітніших формулювань виниклої 

проблеми. Записуйте всі формулювання, що спадають на думку. Придумайте як мінімум 

десять різних формулювань. 

2. За допомогою назв усіх відомих вам відчуттів охарактеризуйте проблеми. Як 

проблема пахне, який у неї смак, яка вона на дотик? Чи має вона температуру? Яку? Гаряча 

вона, холодна чи ледь тепла? Уявіть, який вигляд вона має. Використовуйте свою уяву. 

Запишіть свої відчуття та враження, хоч би якими вони не були. Насамперед, важливий 

процес, а результат може бути будь-який. 

3. Подумайте, як розв’язала б цю проблему інша людина. Спробуйте уявити, яке 

рішення запропонував би водій, юрист, математик, хімік, будівельник, хірург, президент, 

столяр, водопровідник, продавець іграшок, митник, сусід, супермен, філософ, найкращий 

друг та інші люди. Запишіть усі думки, що виникають.  

Практикум «Ідеальний – не ідеальний керівник»  

Мета: допомогти учасникам визначити риси ідеального керівника закладу освіти з 

погляду підлеглих, колег, самого себе.  

Спочатку учасники об’єднуються у три міні-групи. Психолог пропонує трьом 

групам учасників по одній картці з описами поведінки керівника, вони мають уважно 

розглянути вказані характеристики, пригадати або придумати ситуацію, яка б найповніше 

відобразила поведінку такого керівника та розіграти її у груповому виконанні. 

Картки: 

Характеристики керівника 1: обмеженість творчого застосування знань на практиці, 

пасивна участь у дослідницькій, проблемно-пошуковій, інтелектуально-творчій діяльності, 

невміння бачити й виправляти свої помилки. В процесі управлінської діяльності керівник 

виконує неусвідомлену наслідувальну діяльність (за зразком колег, за вивченими 

технологіями), однак без застосування творчої ініціативи. Він схильний застосовувати 
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випадковий набір методів, засобів, прийомів і форм управлінської діяльності без 

урахування їхньої взаємодії й ефективності, не здатний якісно аналізувати власні дії, не вміє 

приймати критику (Низький (початковий) рівень сформованості інтелектуально-творчого 

потенціалу керівника). 

Характеристики керівника 2: репродуктивне застосуванням на практиці творчих 

рішень інших, або ж частково-творче застосуванням теорії на практиці, посередня участь у 

дослідницькій, проблемно-пошуковій, інтелектуально-творчій діяльності, не достатня 

самостійність в оцінці результатів власної діяльності. В процесі управлінської діяльності 

такий керівник репродуктивно чи частково-творчо застосовує на практиці передовий 

педагогічний та управлінський досвід, здійснює самоаналіз власної діяльності з допомогою 

колег (Середній (репродуктивний) рівень інтелектуально-творчого потенціалу керівника). 

Характеристики керівника 3: високо-результативна інтелектуально-творча 

діяльність, що має ознаки: продуктивного застосування на практиці знань, досвіду, власних 

творчих рішень, творче застосування чужої практики з урахуванням власних можливостей, 

активна участь у дослідницькій, проблемно-пошуковій, інтелектуально-творчій діяльності 

з метою одержання високого результату та набуття необхідних ЗУН для подальшої 

управлінської діяльності, рефлексія власної діяльності. В процесі управлінської діяльності 

керівник поповнює свої знання та вдосконалює навички активної інтелектуально-творчої 

діяльності впродовж життя, не схильний механічно переносити у власну педагогічну та 

управлінську діяльність шаблони, а прагне працювати творчо, натхненно, використовуючи 

широкий спектр методів, прийомів і засобів управлінської діяльності, формує 

інтелектуально-творчий потенціал підлеглих, створює сприятливу творчу атмосферу у в 

колективі (Високий (продуктивний) рівень інтелектуально-творчого потенціалу керівника). 

Вправа «Життєві завдання» 

Мета: сприяти моделюванню учасниками свого ставлення до різних життєвих 

ситуацій. 

Учасники знайомляться з прикладами «розв'язання» «життєвих ситуацій», які 

побудовані як логічні задачі (дві посилки і варіанти висновків). Оскільки життя не 

вкладається у правила класичної логіки, висновки до задач можуть бути не зовсім 

логічними, а більше психологічними. Це ще один варіант ігор розуму. Завдання учасників 

– згадати про децентрацію і змоделювати різноманітні варіанти вирішення «життєвих 

завдань». 

Приклади: 

якщо чогось дуже хотіти, це обов'язково 

здійсниться 

результат ніколи не співпадає з мрією 

 

сенс і життєве призначення – не одне і те 

саме 

замислюєшся над сенсом, бо не знаєш 

призначення 

коли зрозумів сенс, можеш знайти своє 

призначення 

коли знаєш призначення, питання сенсу 

життя не таке актуальне 

«Життєві завдання» 

- завжди щось відбувається у житті; 

- те, чого найбільше бажаєш, як правило не відбувається; 

- цінуєш відкрите довірливе спілкування – не варто розкриватися до кінця; 

- життя складне; 

- хотілося б бути щасливим, хотілося б бути мудрим; 

- люди бувають різні, я – людина; 

- кожен на щось сподівається; 

- у житті варто сподіватись лише на себе; 

- ніхто не хоче робити помилки; 

- люди схильні помилятися; 
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Обговорення: учасники оприлюднюють розв'язання «життєвих завдань». Група 

може спільними зусиллями скомбінувати найбільш оптимальні варіанти з усіх 

представлених. Які висновки у вирішенні завдань можуть бути взяті за життєві кредо?  

Вправа «Мої досягнення у професії» 

Мета: допомогти проаналізувати значимі професійні події в минулому, 

спрогнозувати найбільш бажані в майбутньому. 

Кожному учасникові пропонується уявити своє професійне життя й знайти дві події, 

найбільш значимі в минулому й дві події, які найбільш бажані в майбутньому. Під час 

обговорення робиться акцент на події, очікувані в майбутньому. 

Питання для обговорення: «Від кого залежить можливість здійснення цих планів?», 

«У який час вони повинні відбутися?», «Що може перешкодити тобі здійснити свої плани?», 

«Якщо ці події не відбудуться, що ти будеш почувати?» і т.д. Бажано, щоб кожний учасник 

групи взяв участь у цій процедурі. 

Основний зміст вправи – прийняття кожним на себе відповідальності за своє 

найближче професійне майбутнє. Коли людина вголос формулює власні цілі, вона тим 

самим ніби привселюдно бере на себе зобов'язання виконати їх. При цьому ефект буде 

вищим, якщо професійні перспективи кожного учасника зафіксувати ще й на папері.  

Вправа «Опори мого майбутнього професійного успіху» 

Мета: сприяти окресленню учасниками своїх сильних сторін, визначення опор для 

майбутнього саморозвитку.  

Матеріал: папір, фломастери 

Інструкція: намалюйте дерево, а його складові (коріння, крону, гілки, листя, стовбур, 

квіти, плоди) – підпишіть своїми основними рисами, які, на вашу думку, допомагають вам 

досягати успіху.  

Обговорення: учасники демонструють свої малюнки та інтерпретують їх. 

Вправа «Минуле-теперішнє-майбутнє» 

Мета: стимулювати до прогнозування майбутнього, досягнення професійних 

успіхів.  

Ведучий: «Закрийте очі, сядьте зручніше і намагайтеся максимально розслабитися. 

Уявіть, що пройшло два роки, і ви теперішні приходите до себе такого, яким станете завтра.  

Запитайте в себе майбутнього: Чи пам’ятаєте ви про свої спроби змінити власне 

життя? Чи впливає ваше майбутнє життя на теперішнє? Проаналізуйте свої відчуття».  

Вправа-рефлексія «Мій емоційний стан»  

Мета: розвивати навички самоаналізу емоційного стану, розуміння своїх емоції та 

відчуттів, стимулювати до пошуку причин і чинників впливу на емоції, на продуктивність 

діяльності.  

Психолог, звертаючись до учасників, запитує: «Розкажіть про свій емоційний стан 

по ходу заняття»; «Які причини цього? »; «Які емоції від спільної роботи?», «Чи впливає 

емоційний стан на продуктивність роботи? Як саме?». «Що можна зробити, щоб нівелювати 

негативний вплив емоційного стану на ефективність професійної діяльності?».  

Далі відбувається групове обговорення, напрацювання списку способів нівелювання 

негативних впливів емоцій на продуктивність праці керівника ЗЗСО.  

Рефлексія. Підведення підсумків, групове обговорення. 

Мета: сприяти засвоєнню позитивних напрацювань під час заняття, усвідомленню 

цінності обміну досвідом і думками, розвиток навичок професійної рефлексії.  

Кожному учаснику пропонується висловитися, що було цікавого і цінного на занятті, 

які знання і набуті навички вони будуть використовувати у професійній діяльності.  

 

 


