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1. АНОТАЦІЯ НАВЧАЛЬНОГО МОДУЛЯ 

1. АНОТАЦІЯ МОДУЛЯ 

Актуальність модуля визначається цивілізаційно-історичними й 

освітніми викликами ХХІ століття, зростаючою роллю людиноцентрованої 

освіти та необхідністю забезпечити її випереджувальне значення, 

необхідністю підготовки керівника Нової української школи, лідера, 

менеджера, акмепрофесіонала, конкурентоздатного на ринку освітніх послуг 

фахівця, здатного самостійно й творчо здобувати інформацію, навчатися 

впродовж усього життя. Таке соціальне замовлення актуалізує необхідність 

підготовки фахівців, які відповідають викликам суспільства знань, здатних до 

безперервного інтелектуального, культурного і духовного розвитку впродовж 

життя шляхом формальної і неформальної освіти, орієнтовані на збереження, 

примноження та передачу гуманістичних суспільних цінностей, засвоєння 

нових професійних ролей і функцій, адаптовані до умов стрімко змінного 

суспільства. 

 У розробленні модуля використано ідеї відкритої освіти та відкритого 

навчання як інновації в підготовці і підвищенні кваліфікації педагогічних 

працівників та їхньої адаптації до нових соціокультурних та освітніх викликів. 

Теоретичні й практико-зорієнтовані аспекти модуля спрямовано на 

безперервний розвиток керівних і педагогічних працівників на всіх етапах 

міжкурсового періоду, зокрема таких складників, як професіоналізм 

діяльності і особистості, професійно-педагогічна компетентність, творчість, 

технологічна культура.  

Запропоновано технології вдосконалення педагогічної техніки 

сучасного керівника, його вербального і невербального професійного іміджу. 

Матеріали модуля спрямовано на розвиток профілів базових 

компетентностей, які розвиваються в системі підвищення кваліфікації, 

зокрема: інтегральна компетентність, загальні компетентності (освітологічна, 

нормативно-правова), спеціальні компетентності (андрагогічна, управлінська, 

науково-методична, соціально-громадянська, інноваційно-дослідницька, 

мовно-комунікативна, компететність з інформальної освіти та професійно-

особистісного розвитку; психологічно-фасилітативна; підприємницька 

компетентність, інформаційно-цифрова). 

Модуль розраховано на 15 годин, із яких 2 год. – лекція, 4 год. – 

спецкурс, 4 год- семінарське заняття, 5 год. – самостійна робота слухача. 
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2. ТЕМАТИЧНИЙ ПЛАН ВИКЛАДУ ТА ЗАСВОЄННЯ  

МАТЕРІАЛУ МОДУЛЯ 

 

№ 

з/п 

Тематичний план Форми заняття, кількість  

Спецкурс Семінарське 

заняття 

Самостій

на робота 

Разом 

1.  Лідерство змін та організаційна  

 культура менеджера освіти 

 

 2 2 

4 

2.  Soft Skills у роботі управлінця 
 2 3 

5 

3. Науково-методичний супровід 

професійного розвитку фахівців в 

умовах безперервної освіти 

4 2  

6 

 Разом 4 6 5 15 

 

3. ЗМІСТ МОДУЛЯ ЗА ТЕМАМИ 

 

ЗМ 1. Лідерство змін та організаційна культура менеджера освіти. 

ЗМ 2. Soft Skills у роботі управлінця. 

ЗМ 3. Науково-методичний супровід професійного розвитку фахівців в 

умовах безперервної освіти. 

 
4. ОЧІКУВАНІ РЕЗУЛЬТАТИ 

Очікувані результати опрацювання матеріалів спецкурсу включають: 

Знання і розуміння - мети, завдань реформування освіти в Україні; 

- основних запитів замовників освітніх послуг і 

ключових стейкхолдерів на зміни в освіті, що передбачає 

якість надання освітніх послуг, компетентнісне навчання, 

підготовку конкурентоздатного випускника, що вміє 

успішно жити і взаємодіяти в суспільстві знань; 

- лідерства і його ролі у керуванні командою; 

- концепцій лідерства; 

- навичок у роботі управлінця; 

- напрямів науково-методичного супроводу 

професійного розвитку фахівців в умовах безперервної 

освіти 

 

Розвинені вміння  

- зреалізовувати компетентнісну модель освіти з 

урахуванням потреб і запитів фахівців мотивів, 

попереднього досвіду, здібностей, активності, 

індивідуально-психологічних особливостей, ціннісних 

орієнтирів; 
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- конструювати та реалізувати сучасні програми 

навчання із використанням різноманітних методів, форм і 

технологій; 

- здійснювати науково-методичний супровід 

професійного розвитку фахівців; 

- використовувати технології формальної та 

неформальної освіти для безперервного розвитку 

педагога; 

- використовувати принципи ефективного лідерства 

- реалізовувати інноваційні напрями науково-

методичного супроводу професійного розвитку фахівців; 

- використовувати принципи суб’єкт-суб’єктної 

спрямованості, фасилітативної  регуляції співпраці. 

Диспозиції  

(цінності, ставлення) 

- морально-етичні (гідність, чесність, 

справедливість, турбота, повага до життя, повага до себе 

та інших людей); 

- соціально-політичні (свобода, демократія, 

культурне різноманіття, повага до рідної мови і культури, 

патріотизм, шанобливе ставлення до довкілля, повага до 

закону, солідарність, відповідальність); 

- людиноцентризм;  

- готовність до змін, гнучкість, постійний 

професійний розвиток;  

- рефлексія власної професійної діяльності. 

 

Ключові слова 

Компетентнісний підхід, лідерство, зміни, менеджмент, керівник, науково-

методичний супровід, навички, професійний розвиток, безперервна освіта, лідерські 

навички, супервізія, дорадництво. 

Реалізація завдань для досягнення результатів здійснюється шляхом: 

• Самостійного опрацювання слухачами навчального матеріалу. 

• Виконання контрольно-діагностичних матеріалів, спрямованих на 

вдосконалення вмінь і навичок на практиці застосовувати набуті теоретичні знання. 

• Участі в рефлексійно-оцінювальному блоці спецкурсу з метою використання 

здобутих знань, умінь (навичок) у професійно-педагогічній діяльності. 

 

 

1. ІНФОРМАЦІЯ ДЛЯ ОПРАЦЮВАННЯ 
 

Для формування та вдосконалення знаннєвих компетенцій 

ознайомтесь із теоретичними матеріалами 

В одних країнах усі групи компетенцій для керівників називають 

компетенціями лідерства, як, наприклад, у ЄС, Канаді, США чи Австралії; 

інколи їх просто називають компетенціями керівників, профілями чи 

моделями компетенцій тощо.  
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В інших країнах серед груп основних компетенцій керівників 

виокремлюють одну, яку називають лідерство, і пов’язують її з управлінням 

людськими ресурсами шляхом забезпечення командної роботи тощо.  

 
Лідер – це людина, яка ставить мету, і здатна залучати інших до її досягнення 

(Марвін Бауер).  

Лідерство є мистецтвом спонукати інших робити те, що ви бажаєте, так, щоб 

вони думали, ніби самі хочуть цього (Дуайт Ейзенхауер). 

Ефективність лідера залежить від того, наскільки його стиль керування  

відповідає критеріям людей, яких він веде за собою. 

Кожна людина може розвивати й удосконалювати закладений у ній лідерський 

потенціал.  

Організаційна культура і лідерство – це два взаємозалежні поняття. 

Унікальний талант лідера полягає в здатності створювати й управляти 

культурою; це єдина роль лідера, що має реальну важливість (Е. Шейн).  

Ключовою фігурою в лідерстві змін є керівник закладу освіти. Лідерами 

стають не з ініціативи організації, хоч можливості вести за собою людей також 

можна збільшити шляхом делегування повноважень. Дії лідерів не 

обмежуються рамками яких-небудь повноважень і структур. Дуже часто 

керівник є лідером без усякої прив’язки до його формальної посади в ієрархії. 

Керівник закладу освіти — це людина, яка одночасно є лідером і ефективно 

керує своїми підлеглими. Лідерство полягає в тому, що люди намагаються 

кинути виклик навколишній дійсності й змінити її (Г. Оуен, В. Ходжсон, Н. 

Газзард). 

 Системоутворювальним фактором діяльності лідера є рівень його 

культури. Культура є основою організації. За її допомогою лідер веде 

організацію «від успіху до успіху». Як стверджує Е. Шейн, відомий теоретик 

організаційної культури, можливо, єдиною, справді важливою справою, яку 

робить керівник, є створення культури організації і управління нею. 

Тільки за останніх 50 років запропоновано понад 65 систем класифікації 

визначень лідерства (Шейкелтон, 1995).  

 

Словник з бізнесу дає дефініцію лідерства, яка складається із двох 

частин: 

1. це сукупність лідерів організації (як явище, феномен);  

2. діяльність з управління організацією у стилі «ведення її за собою» 

(leadership: з англ. tolead — вести (leader — ватажок, вождь, керівник, 

провідник), toship — найматися). Феномен лідерства виникає і реалізується 

тільки в суспільному середовищі. Л. Даунтон зазначає, що лідерство — це 

становище в суспільстві, що характеризується здатністю особи, яка це 

становище займає, скеровувати й організовувати колективну поведінку деяких 

або всіх його членів. 
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Феномен лідера – це визнання, виявлення, застосування природних 

психофізичних, розсудливо-розумових та розпорядчо-організаційних 

відмінностей людей. Саме ці відмінності, особливі властивості та їх 

застосування характеризують лідерство як вплив на інших людей. Р. Такер 

застерігає від ототожнення лідерства з функціями посадових осіб. Лідерство, 

на його думку, значно більше, ніж аналіз і прийняття державно-владних 

рішень, це — вплив на розум, енергію тих людей, яким належить зіграти свою 

роль у тому чи іншому процесі.С. Кові зауважує, що лідерство (leadership) — 

не управління (management), а вищий рівень, де визначається, що саме слід 

робити. Управління зосереджується на рівні нижчому: як зробити найкращим 

чином? Розвиваючи цю думку П. Друкер і У. Бенніс переконують, що 

управління — це робити справу правильно; лідерство — це робити правильні 

справи. 

 

ІСНУЮТЬ РІЗНІ ТЕОРІЇ (КОНЦЕПЦІЇ) ЛІДЕРСТВА 

Концепція харизматичного лідерства. Харизматичний лідер 

(charismatic leader) — повний ентузіазму та впевнений у собі керівник, чиї 

особисті якості та дії потужно (інтенсивно) впливають на людей, спонукаючи 

їх вести себе певним чином. Такий лідер ставить інтереси організації або 

відділу вище власних інтересів. Джерелами його впливу зазвичай є: чітке, 

прийняте всіма співробітниками бачення майбутнього; створення та 

сповідування працівниками організації системи корпоративних цінностей; 

взаємна довіра керівника та його підлеглих.  

Концепція трансформаційного лідерства, що включає два стилі 

управління: транзакційний і трансформаційний. Транзакційний лідер 

(transactional leader) направляє або мотивує своїх підлеглих на досягнення 

намічених цілей, чітко пояснюючи їх ролі та вимоги до виконання того чи 

іншого завдання. 

Трансформуючий лідер (transformational leader) проявляє турботу про 

кожного члена колективу, стимулює їх інтелектуальний розвиток і спонукає 

до узгодження їхніх інтересів з інтересами організації, а також володіє 

харизмою. Концепція лідерства в управлінні командою. Використання 

групових методів роботи в організації як єдиній команді потребує від лідера 

ефективно управляти групами (командами). Для цього він має опанувати 

навичками комунікації й обміну інформацією, створення довіри, делегування 

повноважень, здатністю відчувати необхідність втручання у роботу команд, 

надати їм свободи дій. 

Концепції дистрибутивного (делегування) та розподіленого (поділ 

між) лідерства акцентуються на механізмах реалізації спільних цілей. 

Розподілене лідерство (Sharedleadership, Pearce&Conger, 2003) передбачає 

«естафетну» передачу лідерства від одного члена команди до іншого залежно 

від домінуючої компетенції. Його основними принципами є: думай — 

практикуй — заохочуй інших; готовність кинути виклик статус-кво; давати 
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змогу іншим діяти; створення й обговорення візії. За дистрибутивного 

лідерства (Distributed leadership, Spillane & Halverson & Diamond, 2001) 

обов’язки лідера, зокрема й відповідальність, делегуються іншим відповідно 

до їх ролей і рівнів, на яких вони знаходяться в організації. До його базових 

принципів відносяться: принцип довіри; співробітництва; культури автономії; 

прийняття необхідності запровадження змін. 

С. Казе вважає, що лідерство генерується трьома чинниками: 

особистісними якостями, подією (або ситуацією) і групою послідовників.  

Нині все більшої ваги набувають концепції лідерства, автори яких 

прагнуть урахувати вплив усіх чинників. Наприклад, інтеграційна теорія 

лідерства. Демократичне лідерство вирізняється такими характеристиками:  

1) обмін ідеями та досвідом у межах організації;  

2) колективний (учасницький, партисипаторний) та консультативний 

стиль прийняття рішень;  

3) заохочення плюралізму думок і багатовекторності, нестандартності, 

інноваційності мислення;  

4) упевненість в організаційних можливостях, демократизм і відкритість 

членів колективу у висловленні власних поглядів;  

5) відповідальність за свою організацію та легітимацію її місії, що в 

результаті дає сатисфакцію лідерові та команді. 
 

ХАРАКТЕРИСТИКИ ЛІДЕРСТВА 

Сучасний лідер визначається як людина, хто: 

 • мислить глобальними категоріями, передбачає потенційні можливості, 

створює загальне бачення майбутнього;  

• вітає зміни, демонструє знання новітніх технологій, заохочує 

конструктивний виклик, досягає успіхів у змаганні з конкурентами;  

• сприяє розвитку здатностей людей, делегує їм повноваження, цінує в 

людях автентичність; • проявляє готовність до спільного керівництва, 

розвиває командний підхід до роботи, почуття партнерства, забезпечує 

задоволення людей;  

• демонструє особисті досягнення, високий рівень компетентності, діє 

гнучко, як того вимагає ситуація, відповідно до проголошених цінностей і 

місії.  

Керівник закладу освіти як лідер має володіти певними навичками і 

здібностями:  

• здатність управляти собою та своїм часом;  

• громадянські та суспільно значущі особисті цінності;  

• стратегічне мислення;  

• особиста відповідальність;  

• орієнтація на постійне особистісне зростання;  

• навички вирішувати проблеми;  

• креативність і здатність до інновацій;  

• знання сучасних методів впливу;  
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• здатність впливати на оточуючих, переконувати їх;  

• уміння навчати і розвивати підлеглих;  

• здатність формувати та розвивати ефективні команди. 
 

Закон України «Про освіту» Стаття 26. 

Керівник закладу освіти:  

1. Керівник закладу освіти здійснює безпосереднє управління закладом і 

несе відповідальність за освітню, фінансово-господарську та іншу діяльність 

закладу освіти. Повноваження (права і обов’язки) та відповідальність 

керівника закладу освіти визначаються законом та установчими документами 

закладу освіти. Керівник є представником закладу освіти у відносинах з 

державними органами, органами місцевого самоврядування, юридичними та 

фізичними особами і діє без довіреності в межах повноважень, передбачених 

законом та установчими документами закладу освіти.  

2. Керівник закладу освіти призначається засновником у порядку, 

визначеному законами та установчими документами, з числа претендентів, які 

вільно володіють державною мовою і мають вищу освіту. Додаткові 

кваліфікаційні вимоги до керівника та порядок його обрання (призначення) 

визначаються спеціальни- ми законами та установчими документа- ми закладу 

освіти.  

3. Керівник закладу освіти в межах наданих йому повноважень:  

• організовує діяльність закладу освіти;  

• вирішує питання фінансово-господарської діяльності закладу освіти; 

призначає на посаду та звільняє з посади працівників, визначає їх 

функціональні обов’язки;  

• забезпечує організацію освітнього процесу та здійснення контролю за 

виконанням освітніх програм;  

• забезпечує функціонування внутрішньої системи забезпечення якості 

освіти;  

• забезпечує умови для здійснення дієвого та відкритого громадського 

контролю за діяльністю закладу освіти;  

• сприяє та створює умови для діяльності органів самоврядування закладу 

освіти;  

• сприяє здоровому способу життя здобувачів освіти та працівників 

закладу освіти;  

• здійснює інші повноваження, передбачені законом та установчими 

документами закладу освіти. 

 

 

Принципи лідерства (за М. Бауером) 
• У першу чергу піклуватися про інтереси людей і роботу. 

• Бути послідовним і відкритим для нових ідей. 

• Вирішувати проблеми, ґрунтуючись на фактах і на тому, що відбувається «на 

передовій». 
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• Розглядати проблеми та рішення як елементи цілісної концепції, яка служить 

основою для термінових дій. 

• Надихати людей і вимагати від них максимального результату. 

 

Виклики для лідерства 

М. Вудкокта Д. Френсис виокремлюють такі обмеження, які впливатимуть на 

ефективність здійснен- ня лідерської функції керівників:  

• Невміння управляти собою.  

• Розмиті особисті цінності.  

• Недостатньо визначені особисті цілі.  

• Зупинений саморозвиток.  

• Недостатні навички вирішувати проблеми.  

• Недостатність творчого підходу.  

• Невміння впливати на людей.  

• Недостатнє розуміння сучасних особливостей управлінської праці.  

• Слабкі навички керівництва.  

• Невміння навчати.  

• Невисока здатність формувати команду.  

 

Для того, щоб стати лідером О. І. Бондарчук та О. О. Нежинська радять 

керівникам одночасно працювати за такими напрямами:  

• Розвиток рис особистості, що полегшують лідерську поведінку 

(упевненість у собі, цілеспрямованість, емоційний інтелект, стресостійкість).  

• Удосконалення ключових навичок, з яких складається лідерська 

поведінка (навички комунікації та самопрезентації, прийоми впливу і 

протистояння впливу, мотивації й самомотивації).  

• Підвищення своєї ситуаційної компетентності, тобто набуття досвіду 

розв’язання проблем (як професійних, так і міжособистісних). 

 • Напрацювання репутації лідера, тобто формування у членів групи 

уявлення про себе як компетентну, надійну та відповідальну людину, яка 

завжди готова взятии ситуацію під контроль і «привести команду до перемоги 
 

Етика як умова для прийняття управлінського рішення 
Одна з рекомендацій фахівців — думати про організацію як спільноти, громади 

(communities).  

Рік Уорен у книзі «Життя, що скеровується метою» описує, як керівник може 

розвивати відчуття спільноти (спільності) на основі таких чеснот: автентичність — 

висловлення почуттів, взаємність — заохочувати інших, симпатія — підтримувати інших, 

милосердність — пробачати інших, чесність — говорити правду, ввічливість — поважати 

різні погляди та позиції інших, скромність — визнавати свої помилки, конфіденційність — 

уникати персональних аспектів на публіці, послідовність — спільнота є вищим 

пріоритетом. 

 

Етика як умова для прийняття управлінського рішень  
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Дотримання етичних стандартів керівником фактично означає 

дотримання проголошених цінностей, принципів, діяльність відповідно до 

фахових стандартів.  

Основні загальні кроки включають оцінку ситуації, визначення та 

зважування альтернатив, прийняття оптимального (найкращого в даних 

умовах) рішення, належне виконання, впровадження рішення, оцінку (аналіз) 

та винесення уроків  

 

Запитання, що слугують «фільтрами» для обрання рішення:  

• Чи прийняте Вами рішення відповідає рамкам чинного законодавства та 

політики?  

• Як Ваше рішення буде представлене у ЗМІ?  

• Що було б, якби усі ухвалювали такі самі рішення?  

• Чи Ви так само витрачали б кошти, якби вони були Вашими власними?  

• Чи зробили Ви усе можливе для того, щоб мінімізувати негативні 

наслідки, які можуть виникнути внаслідок Вашого рішення?  

• Наскільки дорого обійдеться Ваше мовчання або 

бездіяльність/зволікання з діями?  

• Чи ставитися Ви до інших так, як Ви би хотіли, щоб вони ставилися до 

Вас і чи вони хотіли би такого?  

• Чи спокійно Ви спатимете після прийняття такого рішення? 

 
 

2. SOFT SKILLS У РОБОТІ УПРАВЛІНЦЯ 

Надпрофесійні, наскрізні (soft skills – гнучкі навички)  

 

М'які навички, або гнучкі навички, - це комплекс неспеціалізованих, 

надпрофесійних навичок, які відповідають за успішну участь у робочому 

процесі, високу продуктивність, не пов'язані з конкретною професійною 

сферою 

 

1.Професійні (hard skills - тверді навички) певні універсальні навички, 

які будуть потрібні фахівцеві: управлінські, дослідницькі, лінгвістичні, 

маркетингові, технічні. 

2. Цифрові (digital & data skills). Відомий жарт про те, що якщо вас немає 

в Інтернеті, то вас просто не існує, більше не жарт, а жорстка реальність. 

Сьогодні в команді потрібні фахівці не тільки по електронних таблицях, 

соціальних мережах, контент-маркетингу, пошукових системах, e-mail 

розсилці, мобільних додатках і відео контенту, але по web-аналітиці, цифрових 

стратегіях і візуалізації даних. 

3. Надпрофесійні, наскрізні (soft skills - гнучкі навички). Мова йде про 

постановку цілей, лідерство, мотивацію, емоційний інтелект, комунікацію, 

прийняття рішень, планування, управління конфліктами, критичне мислення, 

креативність, опірність стресам. 
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М'які навички, або гнучкі навички, - це комплекс неспеціалізованих, 

надпрофесійних навичок, які відповідають за успішну участь у робочому 

процесі, високу продуктивність, не пов'язані з конкретною професійною 

сферою 
 

ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ 

М’які навички: 

• особисті якості, які дають можливість ефективно й гармонійно 

взаємодіяти з іншими людьми (Оксфордський словник) 

• набуті навички, які фахівець отримав через додаткову освіту, 

особистий досвід, використовує  для розвитку у професійній галузі 

• уміння використовувати різні моделі поведінки, розставляти 

пріоритети, робити вибір 

Тверді навички: 

• Прямі професійні навички, які можна отримати через освіту, 

сертифікацію, програми навчання 

• Застосовуються у будь-якій індустрії, професії, будь-якому виді 

діяльності 

 

 

«ПОВЕДІНКОВІ ІНДИКАТОРИ» ПРОЯВІВ І 

ОВОЛОДІННЯ НАВИЧКАМИ 

 
 

 



13 
 

 

 

3. НАУКОВО-МЕТОДИЧНИЙ СУПРОВІД ПРОФЕСІЙНОГО 

РОЗВИТКУ ПЕДАГОГА В УМОВАХ БЕЗПЕРЕРВНОЇ ОСВІТИ 

 

Інноваційною технологією для професійного розвитку педагога є 

науково-методичний супровід.  

Під науково-методичним супроводом розуміємо педагогічну 

технологію, що полягає у створенні мережевого диференційованого 

акмеологічного освітнього простору, в якому відбувається професійна 

взаємодія рівноправних партнерів на принципах людиноцентризму, 

гуманізму, фасилітативності, індивідуалізації, неперервний професійний 

розвиток педагогічних працівників за індивідуальними освітніми 

траєкторіями. 

Науково-методичний супровід забезпечує фасилітативну підтримку 

духовного, професійно-фахового, інтелектуально-особистісного розвитку 

педагогічних працівників, їхньої творчої ініціативи на всіх етапах 

міжкурсового періоду, максимально індивідуалізує навчання.  

Розбудова цілісної системи науково-методичного супроводу має 

ґрунтуватися на засадах науковості, прогностичності, гнучкості, мобільності, 

випереджувального характеру науково-методичного обслуговування, 

неперервності тощо.  

Серед функцій науково-методичного супроводу професійного розвитку 

педагогічних працівників визначаємо такі: навчальну, консультативну, 

сервісну, коучингову, адаптаційну, експертну, модераційну, акмеологічну, 

коригувально-рефлексійну, компенсаторну, фасилітаційну тощо. 

Особливостями технології є її проектованість, цілісність, поетапність, 

системність, демократичність, варіативність, адресність, синергійність, 
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інноваційне управління та ін. Векторність і адресна спрямованість 

науковометодичного супроводу професійного розвитку моделюється залежно 

від індивідуальних запитів, потреб, мотиваційних детермінантів педагога, 

його професійних можливостей, компетентнісного досвіду (соціального, 

професійного й особистісного). У системі методичної діяльності система 

різновекторних послуг для професійного розвитку педагогічних працівників 

зреалізовується в супервізорському, дорадницькому, коучинговому, 

предметно-методичному, професійно-кваліфікаційному, соціальному, 

експертному, маркетинговому.  

Супервізія (лат. super – над, зверху, + visio – бачення; англ. supervisor, від 

to supervise – спостерігати) передбачає надання професійної допомоги 

працівнику або навчальному закладу, спрямовану на подолання професійних 

труднощів, аналіз недоліків та вдосконалення організації роботи в нових 

умовах, підтримку мотивації до професійної діяльності, дотримання етичних 

норм та стандартів надання освітніх послуг, запобігання виникненню 

професійного вигорання, забезпечення емоційної підтримки, підвищення 

професійної кваліфікації тощо. Результатом такої діяльності методиста є 

новий досвід педагога, розвиток його компетентностей, що забезпечують 

вирішення професійних завдань, розуміння можливостей особистісного та 

професійного розвитку. У діяльності методичної служби супервізія стала 

синонімом методичного наставництва, недаремно її називають «терапією 

терапій».  

Дорадницький напрям науково-методичного супроводу передбачає 

надання спеціально підготовленим фахівцем кваліфікованої поради, 

допомоги, роз’яснення, інформаційної підтримки щодо вирішення 

професійних завдань, подолання професійних утруднень тощо. Отже, 

дорадницьких напрям науково-методичного супроводу пов’язаний із сферою 

консультативних послуг, які надаються консультаційною організацією (ППО, 

Р(М)МК, педагогічними консалтинговими й навчально-тренувальними 

центрами та ін.) тим чи іншим замовникам (споживачам, клієнтам) у вигляді 

інформаційного, науково-методичного продукту. 

 Коучинговий (від англ. coaching – наставляти, тренувати, надихати) 

напрям науково-методичного супроводу забезпечує висококваліфіковані 

індивідуальні тренування педагогічних працівників для досягнення значущих 

для них професійної мети, завдань, мобілізації внутрішнього потенціалу, 

розвитку необхідних професійних здібностей і навичок, засвоєння передових 

стратегій, метатехнологій для отримання найвищого професійно значущого 

результату. Педагогічний коучинг передбачає системність, вертикальну і 

горизонтальну цілісність освітнього процесу; інтеграцію формальної, 

неформальної та інформальної освіти, навчальної, практичної й самоосвітньої 

діяльності; урахування професійних потреб педагогічних працівників тощо. 

Предметно-методичний напрям науково-методичного супроводу спрямований 

на надання педагогу Нової української школи адресної допомоги в організації 

освітнього процесу відповідно до вимог тієї чи іншої освітньої галузі 
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Державного стандарту. Розглядуваний напрям передбачає, по-перше, 

оновлення теоретичного, технологічного й методичного складників 

професійно-педагогічної діяльності педагогічного працівника, що включає 

ознайомлення зі структурою, типологіями і методичними варіантами 

сучасного уроку, технологіями викладання, новаторськими методиками 

роботи, із законами і закономірностями, методами і прийомами оптимізації 

освітнього процесу відповідно до можливостей і потреб усіх суб’єктів; по-

друге, – процес концептуалізації новітніх дидактичних ідей, практичного 

трансформування в педагогічну практику наукових психологопедагогічних 

досліджень, науковий пошук, розробку, експериментальну перевірку 

ефективності, життєспроможності зразків перспективного педагогічного 

досвіду, пошук шляхів удосконалення, раціоналізації і модернізації 

навчальних програм, методик та ін., використання їх у нових цілях і умовах 

тощо; по-третє, – створення, апробацію, упровадження й поширення в освітній 

практиці авторського педагогічного продукту, зокрема концепцій, теорій, 

систем, моделей, персонал-технологій, принципів, методів, прийомів, 

авторської методики, вироблення індивідуально-творчого стилю, авторської 

системи професійно-педагогічної діяльності.  

 

Перелік запитань для самоконтролю 

 • Я обізнаний (а) зі стратегічними пріоритетами уряду і свого 

міністерства/відомства. 

 • Я забезпечив (ла) врахування цих пріоритетів у стратегічних та операційних 

планах моєї організації.  

• Я провів (ла) консультації з нашим кадровим департаментом (відділом) для 

того, щоб оцінити, який вплив матимуть ці плани на управління людськими 

ресурсами.  

• Були визначені конкретні цілі діяльності для мого персоналу згідно із цими 

планами та пріоритетними завданнями.  

• Я вжив (ла) заходів для того, аби усі працівники були обізнані зі 

стратегічними завданнями нашої організації і розуміли, що від них очікується 

у цьому зв’язку (яким є їх внесок у спільну справу).  

• Я та підпорядковані мені керівники забезпечуємо регулярний зворотній 

зв’язок щодо визнання успішних результатів діяльності.  

• Я та підпорядковані мені керівники забезпечуємо регулярний зворотній 

зв’язок щодо визначення потреб у вдосконаленні діяльності/навчальних 

потреб працівників.  
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• Я та підпорядковані мені керівники здійснюємо менторство і наставництво 

для персоналу.  

• Я та підпорядковані мені керівники займаємося питаннями нерезультативної 

діяльності та вирішуємо дисциплінарні проблеми, заохочуючи працівників до 

навчання та вдосконалення діяльності.  

• Я та підпорядковані мені керівники дбаємо про належний баланс між 

роботою і вільним часом наших працівників.  

• Я регулярно проводжу консультації та зустрічі з фахівцями з питань 

управління людськими ресурсами для обговорення питань. 

 • У разі потреби я обговорюю з підпорядкованими мені керівниками 

структурних підрозділів їх стиль управління та надаю рекомендації щодо 

врегулювання конфліктних ситуацій.  

• Я дію прозоро, справедливо та у відповідності з цінностями в усіх аспектах 

своєї управлінської діяльності.  

• Я слідкую за тим, аби працівники дотримувалися етичних норм поведінки.  

• Я заохочую висловлення різних точок зору та конструктивні дискусії.  

• Я знаю, якою є психологічна атмосфера у нашому колективі 

(підпорядкованих мені структурних підрозділах).  

• Я вживаю заходи для того, щоб працівники відчували свою причетність до 

спільної справи та відчували підтримку з боку керівництва.  

• Я вживаю заходи для того, щоб працівники пишалися тим, в якій організації 

вони працюють. 

ПРОБЛЕМНІ ПИТАННЯ  

• Від кого залежать зміни в освіті?  

• Яке моє бачення керівництва школою?  

• Яка моя роль як керівника школи?  

• Які управлінські функції я маю виконувати?  

• Які особливості має моя школа?  

• Чи має це вплив на мою управлінську діяльність?  

• Які зовнішні фактори впливають на мою управ- лінську діяльність?  
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• Якими управлінськими компетентностями я маю володіти?  

• Який стиль управління притаманний мені?  

• Що таке «добре управління»?  

• Чи є я лідером в своїй школі?  

• Які мої сфери найближчого професійного розвитку як керівника? 

11.РЕФЛЕКСІЙНА АНКЕТА 

1. Які нові знання, уміння, компетенції Ви отримали, поглибили, удосконалили? 

2. У якій сфері професійно-педагогічної діяльності Ви зможете їх використовувати? 

3. З якими труднощами зіткнулись під час опрацювання матеріалів модуля? 
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