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У статті висвітлено особливості сприяння особистісному розвитку 
керівників освітніх організацій у системі післядипломної педагогічної освіти. 
Показано модель сприяння такому розвитку, на основі якої розроблено від-
повідну програму, висвітлено результати її запровадження у процес під-
вищення кваліфікації керівників освітніх організацій у системі після-
дипломної педагогічної освіти. 
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Постановка проблеми 

Професійне вдосконалення керівників освітніх організацій можливе на 
основі сприяння їхньому особистісному розвитку. За результатами нашого 
дослідження [5; 12] були визначены соціально-психологічні умови сприяння 
особистісному розвитку керівників освітніх організацій через: а) створення 
спеціального соціального середовища, що «запускає» відповідні соціально-
психологічні механізми відпрацюванням відповідних групових норм і цін-
ностей, організацію спільної діяльності на ціннісно-гуманістичних засадах та 
ін.; б) використання інтерактивних форм і методів навчання, що мають різно-
манітні ресурси (засоби), які сприяють особистісному розвитку управлінців; 
в) поєднання завдань особистісного розвитку керівників закладів освіти з 
удосконаленням у професійній діяльності; г) забезпечення можливості виміру 
індивідуально-психологічних характеристик у процесі постійного моніто-
рингу особистісного та професійного розвитку; д) спеціальна підготовка 
суб’єктів соціального впливу (викладачів ППО) до сприяння особистісному 
розвитку керівників освітніх організацій через співпрацю, продуктивну вза-
ємодію, актуалізацію потреби у власному особистісному зростанні тощо. 

Наступним етапом нашого дослідження стало розроблення й апро-
бація моделі сприяння особистісному розвитку керівників освітніх орга-
нізацій, що й визначило мету даної роботи. 

Виклад основного матеріалу 

Забезпечення сприяння особистісному розвитку керівників освітніх ор-
ганізацій у системі післядипломної педагогічної освіти передбачало, насам-
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перед, розроблення змісту програми, спрямованої на розвиток ціннісно-моти-
ваційної, когінтивно-афективної і конативно-регулятивної сфер особистості 
відповідно до визначених показників — розвитку ціннісного ставлення до 
професійного й особистісного розвитку, автентичність прояву особистісних 
характеристик, когнітивного забезпечення взаємодії з довкіллям, саморегуля-
ції тощо. 

Програма складалася з трьох базових модулів. 
Перший модуль «Особистість управлінця: реальність і шляхи розвитку». 
1. Формування уявлень керівників освітніх організацій про особистіс-

ний розвиток, його основні показники й етапи. 
2. Визначення рушійних сил особистісного розвитку. 
3. Усвідомлення керівниками можливості розглядати професійну діяль-

ність як джерело особистісного розвитку. 
4. Визначення ресурсів використання особистісного потенціалу управ-

лінців у професійній діяльності. 
Другий модуль «Основні напрями розвитку особистості керівника освіт-

ніх організацій». 
1. Розвиток мотивації особистісного розвитку й професійного вдоско-

налення. 
2. Визначення можливостей розвитку автентичної самопрезентації. Роз-

виток здатності до рефлексії. 
3. Когнітивне забезпечення взаємодії керівника освітньої організації з 

довкіллям. 
4. Розвиток здатності до особистісної саморегуляції. Підвищення рівня 

самоефективності, особистісної компетентності управлінців тощо. 
Третій модуль «Резерви особистісного розвитку керівників освітніх ор-

ганізацій». 
1. Можливості попередження «емоційного вигорання» й професійної 

деформації особистості керівників освітніх організацій. 
2. Ґендерні особливості управлінської діяльності.  
3. Взаємозв’язок професійної кар’єри і приватного життя в контексті 

особистісного розвитку. 
Зрозуміло, що відповідно до специфіки розвитку певного аспекту осо-

бистості кожний такий модуль має відповідні підходи до сприяння особис-
тісному розвитку керівників освітніх організацій і водночас всі вони мають 
подібну структуру [4], пов’язану з необхідністю створення соціального сере-
довища, що «запускає» соціально-психологічні механізми особистісного роз-
витку як засоби інтеріоризації спеціально організованих соціальних впливів 
завдяки запровадженню відповідних групових норм у процесі спільної діяль-
ності; коли, зокрема, керівники освітніх організацій, визначаючи, що вони 
очікують від інших і від себе при проведенні занять, приймають рішення 
уникати категоричних суджень, прямих оцінних тверджень, спиратися на 
краще, що є в людині, не прикріплювати ярлики, а допомагати вдоско-
налювати знання й вміння тощо.  
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Реалізуються дані модулі в активному соціально-психологічному нав-
чанні через низку спецкурсів-тренінгів, які складаються з декількох етапів [4, 
8; 16; 18], на кожному з яких актуалізуються відповідні соціально-психо-
логічні механізми особистісного розвитку [1; 10; 15; 17] (рис. 1).  

По-перше, підготовчий етап, на якому визначається ступінь готовнос-
ті управлінців до особистісного розвитку. Відповідно можна виокремити 3 
типи керівників — 1) не готові, 2) бажають, але не володіють відповідними 
знаннями, вміннями, навичками; 3) готові.  
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 Створення соціального середовища, що «запускає» відповідні соціально-
психологічні механізми як засоби інтеріоризації спеціально організо-
ваних соціальних впливів 

Рис. 1. Модель сприяння особистісному розвитку у процесі підви-
щення кваліфікації керівників ЗНЗ 

Зрозуміло, що для першої групи керівників має бути проведена спеці-
альна робота щодо забезпечення «відкритості» управлінців для подальшої 
роботи (через групові дискусії, спостереження, протиставлення, інтерпре-
тації прийомів і способів поведінки), адже особистість, відкрита для розвит-
ку, сприймає нову інформацію, необхідну для змін, виявляє гнучкість. Нова 
інформація, що надходить до особистості, закритої для розвитку, не може 
бути продуктивно опрацьована, вона або не розпізнається взагалі, або роз-
пізнається неадекватно, або визнається несуттєвою [14].  

По-друге, діагностичний етап, спрямований на визначення вихідного 
рівня особистісного розвитку управлінців на основі актуалізації прагнення 
до самопізнання суб’єктом особливостей свого внутрішнього світу. 

У результаті можна побудувати «особистісний профіль» кожного ке-
рівника школи з урахуванням його індивідуально-психологічних особли-
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востей і відповідно розробити індивідуальну програму розвитку на основі 
самопізнання [6], розвитку здатності до самопізнання саморегуляції та само-
контролю, самовдосконалення тощо.  

При цьому необхідно врахувати, що мотив самоверифікації (прагнення 
підтвердження тих самохарактеристик, у яких людина максимально впев-
нена) часто превалює над мотивами самопізнання [17]. Тому, спираючись на 
підхід Р.Харре [19], доцільно говорити про так зване «можливе Я» як образ 
успішного в майбутньому керівника, однією з принципово важливих рис 
якого є прагнення до особистісного розвитку. 

На даному етапі доцільно використовувати прийом антиципації 
(передбачення) можливих результатів самопізнання і зіставлення з отрима-
ними за допомогою наукових методів, аналіз відмінностей яких зумовлює 
переживання як ментальну подію зсередини суб’єкта діяльності, пов’язану зі 
спробами оволодіти ситуацією, трансформувати її або самого себе в ній [2]. 

Важливим у даному контексті є узгодження мети післядипломної 
педагогічної освіти управлінців з їх ціннісно-потребовою сферою (насампе-
ред, вищими потребами) згідно з формулою О.Леонтьєва «зсув мотиву на 
мету»: актуалізацію провідних мотивів; постановку на основі цих мотивів 
нових цілей; їх позитивне підкріплення, зокрема, через створення умов для 
особистісного зростання; перетворення цілей (зовнішніх стимулів у внут-
рішні); поява нових мотивів — мотивів самопізнання і саморозвитку як 
передумови подолання суб’єктивних особистих проблем, що утруднюють 
професійне вдосконалення [9, 387].  

Дані перетворення можливо здійснити на третьому етапі актуалізації 
здатності до розвитку конструктивних особистісних новоутворень на основі 
розвитку самоконтролю й саморегуляції активності особистості — насам-
перед в активних формах і методах навчання — практичних заняттях, на 
яких аналізуються проблемні ситуації управлінської діяльності, конструк-
тивне розв’язання яких можливе за умови самоаналізу і самопізнання керів-
ників; ділових іграх, тематичних дискусіях, соціально-психологічних тренін-
гах тощо [7; 8].  

При цьому використовується принцип перспективної рефлексії (С.Сте-
панов. Е.Варламова [14]), коли проблемні ситуації під час управління розгля-
даються як приховані можливості особистісного розвитку. Рефлексія в да-
ному випадку являє собою постійний процес осмислення особистісного і 
професійного розвитку в контексті духовних цінностей; розвитку активності, 
самостійності; забезпечення відкритості, сприйнятливості до ідей, почуттів, 
вчинків інших людей; формування ставлення до себе і до іншої людини як 
до унікальної особистості; коли власна особистість виступає як інструмент 
перетворень себе, тобто піднімається на рівень суб’єкта власної життєді-
яльності. Це сприяє встановленню гармонії між зовнішньою дійсністю і 
внутрішнім світом, наданню загальнолюдським і культурно-національним 
духовним цінностям особистісного сенсу, вибору подальшого життєвого шля-
ху на основі прийнятих цінностей, самовизначенню і самоствердженню на ньому.  
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У результаті на основі «підключення» афективного компонента, фор-
мується усвідомлення здатності змінити себе, складаються і приймаються 
програми відповідних дій [10].  

Четвертий етап закріплення та розвитку конструктивних особистіс-
них новоутворень доцільно реалізувати на дистанційному етапі навчання, а 
також безпосередньо у професійній діяльності керівників освітніх організа-
цій, під час їхньої самоосвіти в тісній співпраці з психологічною службою 
системи освіти, інститутами післядипломної освіти через виконання спеці-
альних завдань для навчального практикуму [3], психолого-управлінське 
консультування [11] тощо. 

Розглянувши змістові аспекти програми сприяння особистісному роз-
витку керівників освітніх організацій, доцільно висвітлити ефективність запро-
вадження окремих її елементів у систему післядипломної педагогічної освіти 
управлінців. 

Слід зазначити, що експериментальна робота із сприяння особистіс-
ному розвитку керівників освітніх організацій проводилася впродовж бага-
тьох років, розроблені нами модулі програми і окремі спецкурси увійшли в 
навчальний процес в системі післядипломної педагогічної освіти управлін-
ців-освітян.  

Розглянемо результати запровадження програми сприяння особистіс-
ному розвитку керівників загальноосвітніх навчальних закладів (надалі ЗНЗ) на 
прикладі чотирьох груп керівників ЗНЗ, що перебували на курсах підвищен-
ня кваліфікації у Центральному інституті післядипломної педагогічної освіти 
АПН України (нині — Університет менеджменту освіти АПН України). Дві 
з цих груп утворили експериментальну групу загальною кількістю 46 осіб, а 
дві — контрольну групу загальною кількістю 45 осіб. Усі керівники, що вхо-
дили до цих груп, мали приблизно однакові соціально-професійні характе-
ристики (проміжні змінні): а) очолювали загальноосвітні навчальні заклади; 
б) мали приблизно однаковий стаж педагогічної діяльності (10–25 років) та 
стаж управлінської діяльності (5–15 років); в) серед керівників була приблиз-
но однакова кількість чоловіків і жінок (приблизно порівну); д) керівники 
мали приблизно однаковий вік (від 35 до 55 років). 

В експериментальній групі підготовка носила системний, цілісний ха-
рактер відповідно до розробленої автором програми сприяння особистіс-
ному розвитку у процесі підвищення кваліфікації керівників ЗНЗ в умовах 
очно-дистанційної форми післядипломної педагогічної освіти. Остання 
передбачала проведення двох очних сесій (настановної і контрольно-залі-
кової) тривалістю 6 днів кожна та міжсесійного періоду (дистанційний етап 
для самостійної роботи впродовж півроку).  

На дистанційному етапі слухачі виконували спеціальні індивідуальні 
домашні завдання з навчального практикуму, що забезпечували використан-
ня набутих під час сесій психологічних знань, умінь та навичок для особис-
тісного та професійного розвитку. Крім того, під час настановної і контрольно-
залікової сесій проводилися спецкурси з елементами активного соціально-
психологічного навчання. 
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У контрольній групі психологічна підготовка керівників ЗНЗ носила 
традиційний характер відповідно до модуля «Психологія освітнього менед-
жменту». Завдання для навчального практикуму керівників на дистанцій-
ному етапі навчання були пов’язані з виконанням їх безпосередніх обов’язків 
і не містили спеціальних вправ, спрямованих на сприяння особистісному 
розвитку управлінців. 

З метою вивчення ефективності сприяння особистісному розвитку 
керівників ЗНЗ у процесі підвищення їхньої кваліфікації було, зокрема, вияв-
лено динаміку особистісного розвитку управлінців, які складали експери-
ментальну і контрольну групи за певними параметрами. Насамперед нас 
цікавила динаміка рівнів розвитку мотивів особистісного розвитку, автен-
тичності самопрезентації, самоефективності тощо, що визначалася за тими 
самими методиками, що і в констатувальній частині дослідження. 

Дослідження за допомогою зазначених методик проводилося в експе-
риментальній та контрольній групах до початку і в кінці формувального 
експерименту.  

Аналіз результатів запровадження елементів програми сприяння осо-
бистісному розвитку керівників ЗНЗ в умовах очно-дистанційної форми нав-
чання довів її ефективність. Це проявилося, зокрема, в тому, що в експери-
ментальній групі слухачів, які проходили підвищення кваліфікації у ЦІППО, 
зафіксовано зростання значущості мотивів особистісного розвитку, автен-
тичності самопрезентацій, набуття навичок особистісної саморегуляції тощо. 
У контрольній групі позитивна динаміка щодо зазначених критеріїв не спо-
стерігалася. 

Так, в експериментальній групі в результаті формувального експери-
менту зафіксовані статистично значущі відмінності (р < 0,01) за критерієм φ* 
(кутове перетворення Фішера) [13] між результатами першого та другого 
зрізів, які відображають значущість для керівників мотивів особистісного 
розвитку (рис. 2). 
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Рис. 2. Рівні значущості мотивів особистісного розвитку в експери-
ментальній і контрольній групах керівників ЗНЗ до і після формувального 
експерименту 

1 — низький рівень, 
2 — середній рівень, 
3 — високий рівень 
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Як показано на рис. 2, якщо до початку експерименту в експеримен-
тальній групі лише 15,2% досліджуваних керівників виявили високий рівень 
значущості мотивів особистісного розвитку, то після експерименту таких 
керівників стало вже 52,2%, натомість, як кількість керівників з низьким рів-
нем значущості мотивів особистісного розвитку зменшилася з 47,8% до 4,6%.  

Щодо контрольної групи за результатами 1-го та 2-го зрізів зафіксовані 
лише незначні зміни, які в цілому істотно не змінюють ситуацію щодо значу-
щості для досліджуваних керівників ЗНЗ мотивів особистісного розвитку. 
Так, високий рівень значущості мотивів особистісного розвитку до і після 
формувального експерименту виявили 15,5% і 17,7% досліджуваних, низь-
кий — 53,3% і 46,6% досліджуваних керівників шкіл відповідно. 

Порівняльний аналіз результатів першого (до початку формувального 
експерименту) та другого (після завершення формувального експерименту) 
зрізів, проведених в експериментальній та контрольній групах, показав, що в 
експериментальній групі спостерігається позитивна динаміка певних показ-
ників особистісного розвитку, в той час як у контрольній групі статистично зна-
чущих відмінностей між показниками особистісного розвитку не зафіксовано. 

Важливі в контексті нашого дослідження дані були отримані також 
щодо рівня самопрезентації керівників ЗНЗ — учасників експериментальної 
групи. Порівняльний аналіз отриманих даних свідчить, що в експеримен-
тальній групі в результаті формувального експерименту зафіксовано статис-
тично значущі відмінності (р < 0,01) між результатами першого та другого 
зрізів щодо рівнів самопрезентації досліджуваних керівників ЗНЗ. Так, якщо 
до початку експерименту в експериментальній групі 30,5% досліджуваних 
керівників виявили високий рівень самопрезентації, то після експерименту 
таких керівників стало вже 47,8%, натомість як кількість керівників з низь-
ким рівнем самопрезентації зменшилася з 30,4% до 8,6%. 

Водночас у контрольній групі статистично значущих відмінностей між 
результатами першого і другого зрізів зафіксовано не було. 

Крім того, значущі результати були отримані щодо показників само-
ефективності керівників освітніх організацій. Так, в експериментальній групі 
в результаті формувального експерименту зафіксовано статистично значущі 
відмінності (р < 0,05) між результатами першого та другого зрізів щодо само-
ефективності досліджуваних управлінців: якщо до початку експерименту в 
експериментальній групі 19,6% досліджуваних керівників виявили високий 
рівень самоефективності, а після експерименту таких керівників стало вже 
37,0%, натомість, кількість керівників з низьким рівнем самоефективності 
зменшилася з 39,1% до 21,7%. 

Разом з тим, у контрольній групі статистично значущих відмінностей 
між результатами першого і другого зрізів зафіксовано не було. Так, низький 
рівень самоефективності до і після формувального експерименту виявило 
відповідно 40,0% і 42,2% керівників, які входили до контрольної групи, 
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високий же рівень самофективності залишився практично незмінним (22,2% 
досліджуваних управлінців).  

Щодо значущості для керівників особистісного розвитку проведені 
опитування керівників показали, що хоча слухачі позитивно оцінювали про-
ведені заняття як в експериментальній, так і в контрольній групі, характер їх 
відповідей після формувального експерименту суттєво відрізнявся.  

Якщо до початку формувального експерименту слухачі, визначаючи 
свої очікування щодо майбутніх занять, указували на «можливість отримати 
інформацію про нові проблеми в діяльності освітніх закладів, зокрема, фор-
мування іміджу школи, розвиток психологічної служби в освіті, запровад-
ження нових, інноваційних підходів у навчально-виховний процес тощо)», 
«можливість поглибити знання щодо управління освітніми організаціями», 
«можливість вчасного отримання інформації про нову психологічну літе-
ратуру»; «навчитися конструктивно виходити з конфлікту» тощо, то після 
формувальних впливів, управлінці, зазначаючи, що їх очікування виправ-
дилися, водночас зазначали: «почав замислюватися над тим, які саме особис-
тісні якості допомагають в моїй роботі», «дізнався нове про себе, отримав 
можливість побачити свої «сильні» й «слабкі» сторони»; «мав можливість 
оцінити свої знання та здібності як керівника»; «побачив, куди рухатися, аби 
почувати себе впевнено в цьому світі» тощо. 

У контрольній групі подібних висловлювань було значно менше, в 
основному, зазначалося, що здобута інформація стане в нагоді в розробленні 
шляхів підвищення ефективності управління освітньою організацією. 

В цілому результати формувального експерименту підтвердили ефек-
тивність розробленої нами програми і довели можливість сприяння особис-
тісному розвитку керівників освітніх організацій у процесі післядипломної 
освіти. 

Висновки 

Отже, сприяння особистісному розвитку керівників освітніх організа-
цій у системі післядипломної педагогічної освіти може розгортатися в 
декілька етапів: підготовчий, діагностичний, етап актуалізації здатності до 
розвитку конструктивних особистісних новоутворень та етап їх закріплення 
у процесі створення спеціального соціального середовища, що «запускає» 
відповідні соціально-психологічні механізми через відпрацювання відпо-
відних групових норм і цінностей, організацію спільної діяльності на цін-
нісно-гуманістичних засадах; використання інтерактивних форм і методів 
навчання, що мають різноманітні ресурси (засоби), які сприяють особис-
тісному розвитку управлінців; поєднання завдань особистісного розвитку 
керівників ЗНЗ з удосконаленням у професійній діяльності; забезпечення 
можливості виміру індивідуально-психологічних характеристик у процесі 
постійного моніторингу особистісного та професійного розвитку тощо. 
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Аналіз результатів запровадження відповідної програми особистісного 
розвитку керівників освітніх організацій в умовах очно-дистанційної форми 
навчання довів її ефективність.  

У перспективі актуальним уявляється аналіз можливостей перебудови 
системи післядипломної освіти, який дасть змогу сприяти особистісному і 
професійному розвитку управлінців на якісно новому рівні. 
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В статье освещены особенности способствования личностному раз-
витию руководителей образовательных организаций в системе последип-
ломного педагогического образования. Показана модель способствования 
такому развитию, на основе которой разработана соответствующая 
программа, освещены результаты ее внедрения в процесс повышения квали-
фикации руководителей образовательных организаций в системе последип-
ломного педагогического образования. 

Ключевые слова: личностное развитие, руководители образова-
тельных организаций, повышение квалификации, система последипломного 
педагогического образования. 

The article is determined specific of improvement of personal development 
of managers of educational organizations in postgraduate educational system. 
There are model and program improvement of personal development, results of its 
realization in the system of post-graduate pedagogical training. 

Key words: managers of educational organizations, personal development, 
post-graduate pedagogical training, system of postgraduate education. 


