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ЦІННІСНІ АСПЕКТИ ОСОБИСТІСНОЇ САМОРЕАЛІЗАЦІЇ ВИКЛАДАЧА ВИЩОГО НАВЧАЛЬНОГО ЗАКЛАДУ
Інтерес до вивчення механізмів соціального пізнання ( ідентифікації та рефлексії ( дає особистості можливість осмислено «вписуватися» у той чи інший фрагмент соціального контексту. Це необхідно, щоб реалізувати й удосконалювати у тій чи іншій соціальній ситуації потенціал знань, здібностей і особистісних якостей. Ми зустрілися з проблемою відсутності адекватних дослідницьких засобів, що дають змогу веріфікувати індивідуально-рефлексивну природу пізнання людиною власної соціальної ідентичності. Зазначена проблемна ситуація спонукала до операціоналізації теоретичної концепції досліджуваних процесів соціального пізнання та самореалізації особистості на основі апріорних змістовно-психологічних уявлень і системи конструктів, що забезпечують емпірико-статистичну процедуру їхньої експериментальної верифікації.

Метою статті є аналіз методики дослідження ціннісних аспектів особистісної самореалізації викладачів вищого навчального закладу в умовах професійної діяльності.

Прототипом системи емпіричних показників, що фіксують способи, які мають для особистості сенс, упорядкування елементів соціального оточення (соціальної категоризації) й ототожнення їх з тими чи іншими фрагментами соціальної дійсності ( інформацією, цінностями, почуттями та настроями, образами дій тощо, є для нас сукупність індикаторів, що комплексно створюють сферу професійно-життєвого цілепокладання та трудової мотивації. Нами розроблено методичний засіб вивчення проблем рефлексивності соціального пізнання та самореалізації особистості викладачів.

По-перше, споконвічно використовуваний дослідниками набір з 23 індикаторів піддався уточненню за методом фокус-груп. У результаті за допомогою їх учасників ці ознаки були переосмислені як особистісно значущі позиції, актуальні у зв’язку з об’єктивними та суб’єктивними проблемами самореалізації на викладацькій роботі. Перелік переформульованих пунктів-ознак був скорочений до 21 пункту (210 альтернативних пар). По-друге, при конструюванні опитувальника установок самореалізації ми також використовували метод альтернативного сортування парних комбінацій ознак як спосіб квантифікації та оцінки елементів внутрішнього соціального світу особистості. Такий підхід, на наш погляд, максимально стимулює рефлексію особистості, відтворюючи в процесі роботи з опитувальником проблемно-конфліктні ситуації «зіткнення» особистісно-значущих смислів. Ця можливість підсилюється також у силу необхідності зіставлення та переважання привабливих для обстежуваних, але альтернативних між собою ознак. Ми запропонували стимульний матеріал опитувальника у вигляді позитивних альтернатив, значущих для викладачів, які прагнуть до рішення проблем акмеологічного самовдосконалення особистості.

На наступному кроці конструювання методики для цілей нашого дослідження ми звернулися до групи експертів (9 осіб) – фахівців структурних підрозділів обласного управління освіти у Хмельницькій області, для уточнення переліку установок самореалізації. За результатами роботи експертів з переліком, який включав 21 пункт-ознаку, був сконструйований перший варіант опитувальника, заснований на порівнянні 18 пунктів-ознак, об’єднаних у 153 альтернативні пари. Розрахунок кількості пар зроблений за формулою для методу парних порівнянь. Варіант був перевірений на вибірці викладачів N=70. Перша пілотажна перевірка опитувальника дала змогу здійснити добір пунктів опитувальника, які забезпечують його максимальну ефективність на основі комп’ютерних процедур кластеризації, корегування та факторного аналізу емпіричних даних. Задача розбивки даних за маркерними змінними (пунктами-ознаками опитувальника) на однорідні групи для уточнення уявлень про структурні особливості сукупності вимірюваних характеристик зважувалася за допомогою кластерного аналізу (метод міжгрупового зв’язування, міра зв’язку – кореляція Пірсона). Оптимальним результатом стало отримання трьох компактних класів розбивки, що включають ознаки-пункти, найбільш відокремлені один від одного. Процедура кластеризації доповнювалася аналізом часткових кореляцій між пунктами з пілотажної батареї, які входять до шкал, що забезпечило оптимальний добір пунктів за шкалами та визначення їхнього ключа. На підставі змістовного аналізу пунктів для скорегованої версії опитувальника (15 пунктів, 105 альтернативних пар), було виділено шкали, які отримали назви – «Влада та відповідальність», «Індивідуально-професійний розвиток», «Організаційна лояльність». Змістовний аналіз отриманих груп пунктів-ознак дав змогу підтвердити уявлення про передбачувану валідність опитувальника, засновану на виділеному Д. Мак-Клелландом розрізненні трьох основних мотивів у виборі особистої кар’єри [1, с. 198–199; 2]. Один мотив – прагнення до влади як можливості та здатності впливати на розвиток подій, другий – прагнення до успіху через досягнення позитивних результатів власних зусиль на підставі власних критеріїв якості, третій – мотив причетності, що формується під впливом бажання бути включеним до певного соціального та професійного оточення, потреби в спілкуванні, взаємодопомозі, участі. Відповідно, пункти, що належать до кожної з трьох виділених груп, об’єднані в три шкали опитувальника.

Наступною перевіркою надійності методики (за внутрішньою узгодженістю) стала факторно-аналітична процедура оцінки надійності, запропонована Д. Армором [3]. Статистичною функцією цієї процедури є обчислення коефіцієнта «тета»-надійності тесту. 
Коефіцієнт «тета»-надійності скорегованого варіанта методики складає 0,744. З огляду на виділення трьох груп пунктів-ознак кожна з утворених цими ознаками шкал також піддалася перевірці шляхом розрахунку коефіцієнта «тета»-надійності для кожної шкали. Для шкали «Влада та відповідальність» значення коефіцієнта надійності складає – 0,506, для шкали «Індивідуально-професійний розвиток» – 0,527, для шкали «Організаційна лояльність» – 0,558 (показник надійності, що наводиться, застосуємо лише до досліджуваної вибірки викладачів, для яких розроблялася методика).

У процесі психометричного корегування методики загальна кількість пунктів-ознак скоротилася до 15 позицій, що дає змогу порівнювати й оцінювати якісно різні характеристики самоідентифікаційних схем особистості. Конструювання опитувальника включало процедури перевірки властивостей його критеріальної валідності [4]. Припущення щодо кореляції результатів «Опитувальника цінностей самореалізації» (ОЦС) з іншими методиками формулювалися на основі теоретичних уявлень щодо соціально-психологічних особливостей рефлексивності викладачів і емпіричної перевірки гіпотез за допомогою статистичного корелювання (рангова кореляція між z-показниками за шкалами) результатів застосування методик у тих самих осіб. Як зовнішні критерії валідності були обрані методики, використані при проведенні порівняльного дослідження – «Якоря кар’єри» Е. Шейна (в адаптації В. А. Чикер та В. Е. Винокурової), «Самоактуалізаційний тест» Е. Шострома (адаптація Н. Ф. Каліної), «Шкали організаційних парадигм» Л. Константина (адаптація С. А. Ліпатова) . 
На нашу думку, уявне порівняння та перевага запропонованих ймовірностей актуалізує у свідомості (поле актуальної рефлексії) обстежуваного образи ситуацій з наявного досвіду, спонукаючи в умовах примушеного вибору – «одне з двох» – усвідомлювати критеріальну базу власних переваг та її зміни. Крім того, переоцінюючи якоюсь мірою свій минулий досвід, подумки відштовхуючись від нього, обстежуваний мимоволі з позицій сьогоднішніх інтересів і цілей співвідносить запропоновані значеннєві імовірності з умовами нинішньої ситуації своєї роботи в тій чи іншій організації, уточнюючи значення тих чи інших критеріїв самооцінки – оцінки актуальної для нього ситуації.

Подібне уявне відтворення та рефлексивний аналіз мотиваційно-смислових і критеріально-цільових основ самореалізації сприяє перетворенню індивідуально-значеннєвого простору особистості, усвідомленню власних цільових інтенцій, особистісних ресурсів і можливостей їхньої реалізації. 
Ознаки, що описують значеннєві позиції, значущі для особистісної самореалізації викладачів: 

1. Авторитет, лідерство в колективі. Цей пункт враховує можливості самореалізації особистості в організаційно-професійному середовищі, регульованому не тільки адміністративними чи технічними, але й моральними (етичними) принципами. Самореалізація особистості здійснюється в конкретній системі соціальних взаємозв’язків, через усвідомлене втілення своєї ролі у формальній і неформальній організаційній структурі. У цілому, з урахуванням специфіки прояву соціально-психологічного феномена лідерства в різних організаціях, цей пункт свідчить про значущість твердження позицій організаційної влади для соціальної творчості особистості.

2. Високий рівень соціальної відповідальності визначається, з одного боку, соціально-економічними та політичними умовами функціонування соціального інституту вищої освіти, його роллю в регулюванні процесів суспільного розвитку, і, з іншого, – готовністю та здатністю особистості, «вписаної» у певний осередок державно-управлінського механізму через систему соціально-психологічних позицій, обумовлених у посадовому, професійному й організаційно-корпоративному аспектах, вплинути на позитивне рішення нагальних проблем регулювання життєдіяльності соціуму. Ця ознака може характеризувати людей, орієнтованих на професійну майстерність і соціальну творчість, які усвідомлюють, що суспільство в цілому отримує максимально позитивний ефект, коли його громадяни займаються своєю справою, забезпечуючи високу результативність праці на конкретних ділянках роботи.

3. Повага та визнання з боку керівництва має значення з погляду можливостей розширення ресурсної бази для реалізації конкретних професійних проектів, а також як фіксація в полі зору людей, від яких залежить прийняття рішень щодо розширення кола повноважень і підвищення відповідного організаційного статусу. Позитивна оцінка керівником зусиль і якості роботи співробітника зміцнює авторитет соціального впливу особистості, забезпечуючи соціальне схвалення та підтримку його діяльності, насамперед у самій організації. Цей пункт характеризує також особливості освоєння соціально-професійних ролей співробітниками за допомогою самоідентифікації з образом керівника.

4. Вплив на формування стратегії організації. Зазвичай, визначення стратегічних пріоритетів організаційного розвитку є прерогативою представників вищої ланки управління. Саме ними вимагається розробка рішення на рівні компетентних фахівців, саме ними формулюються критеріальні принципи для виділення оптимального рішення, цілі, що надихають співробітників, визначається роль тих чи інших норм. Однак, за цим стоїть компетентна розробка інформаційної бази рішень, ухвалених на різних рівнях управління, що залишається турботою професійно підготовлених фахівців. Від позиції фахівців, від їхнього впливу на вироблення стратегічних пріоритетів розвитку, від підтримки ними різного роду інновацій і готовності освоювати нові технології в умовах праці, що змінюються, залежить ефективність будь-якої діяльності.

5. Високий ступінь ініціативи та самостійності в роботі особливо важливий з погляду розширення повноважень і відповідальності (зони суб’єктності співробітника), концентрації ресурсів особистої автономності та відповідальності за успішну реалізацію діяльності відповідно до високих внутрішніх критеріїв якості своєї роботи. Невизначеність соціальних очікувань стає ефективним способом самомотивації для заповзятливої та наполегливої особистості, готової до прийняття самозобов’язань і здатної до їхнього виконання, не дивлячись на можливий ризик.

6. Взаєморозуміння та співробітництво з колегами забезпечує визначеність, стійкість і узгодженість окремих професійних позицій у загальній технології діяльності, насамперед у силу доступності особистісного організаційно-психологічного ресурсу для узгодженого взаємовикористання. Важливим особистісним мотивом є задоволення соціальних потреб співробітників, які знаходять почуття самоідентичності у взаєминах один з одним і які отримують смисл своєї функціональної діяльності не стільки в самій роботі, скільки у відносинах, що складаються в її процесі. У цьому випадку співробітники виявляють схильність реагувати на вплив своїх колег більшою мірою, ніж на ініціативи керівництва.

7. Чітка організація праці відповідно нормативних установок. Професійна кваліфікація та посадова компетенція викладачів вищих навчальних закладів, що вибирають способи самореалізації в професійній діяльності та службових стосунках, співвідноситься з зовнішніми, що об’єктивують, нормами спільної діяльності суб’єктів. Ці установки задані на різних соціально-інституціональних рівнях, як зовнішніх (державно-правові норми, відомчі норми адміністративної етики), так і внутрішньоорганізаційних (корпоративно-етичний кодекс організації). Важливо, що прийняті правила постають легітимізованим критерієм лояльності, тобто відповідним механізмом діяльності співробітників прийнятним для даної організації способам досягнення цілей. Турботою керівництва стає регулювання ступеня нормативної опосередкованості й індивідуалізованої участі співробітників у спільному рішенні задач, що постають.

8. Затребуваність і можливість удосконалювання професійних знань і досвіду припускає безпосереднє залучення у процес діяльності, зацікавленість у якісному здійсненні циклу робіт на конкретній функціональній ділянці, у досягненні позитивного результату докладених зусиль. Прагнення професійного самовдосконалення підтримується відчуттям власної потреби, корисності та можливості самореалізації, виходячи з потреб діяльності, а також ростом самоповаги при усвідомленні цінності вже напрацьованих професійних знань і досвіду. Цей пункт також опосередкований факторами позитивної соціальної оцінки досягнутого рівня компетентності, соціальної затребуваності та попиту на послуги кваліфікованих професіоналів, зміцнення позитивної суспільної думки щодо професійної діяльності фахівців як усередині організації, так і поза її межами.

9. Відносно високий рівень заробітної платні, наявність додаткових пільг, хоча і не є винятковою прерогативою викладачів, але все-таки досить часто виступає символом їхнього соціального (професійного) статусу (у вигляді персоналізації відповідальності за людську, фінансову і матеріальну сторони розвитку організації і можливості відповідного матеріального стимулювання діяльності підлеглих). Вплив даної ознаки використовується як засіб створення та зміцнення відповідного особистого іміджу як усередині самої організації, так і поза її межами.

10. Стресостійкістъ, можливість прийняття рішень в умовах ризику. Дія даного фактора особливо відчутна в умовах конкуренції підходів і розробки рішень, що визначають стратегічні позиції для розвитку організації та її ресурсної бази. Динамізм зовнішніх і внутрішніх факторів організаційного середовища, особиста конкурентоспроможність лідерів впливу та конфліктність кар’єрного середовища, об’єктивне звуження кар’єрного простору до вершини організаційно-управлінської піраміди робить стресостійкість і готовність до ризику необхідною умовою успішної управлінської кар’єри. Готовність до професійного ризику обґрунтована і з погляду дослідження й розробки інноваційних підходів до діяльності, що дає змогу творчо розвиватися професіоналам, а також відчутно впливати на зміну різних аспектів організаційного життя. Крім того, для викладацької діяльності з переважними тут цінностями, нормами та стандартами організаційної культури закритого та синхронного типу, дія цієї ознаки виявляє себе, насамперед, у необхідності прийняття та слідування зовнішнім правовим і етико-адміністративним нормам організації діяльності, у необхідності чуйного та гнучкого «навіювання» у службових відносинах для підтримки стабільності своєї позиції у внутрішньоорганізаційній ієрархії.

11. Можливість творчого рішення службових і професійних проблем. Самоствердження в професійній ролі охоче співвідноситься зі здатністю особистості знаходити власні оригінальні підходи до розробки виникаючих проблем діяльності та взаємин. Саме через породження професійно-творчих інновацій як конструктивних зразків діяльності, що сприяють досягненню бажаного результату, здійснюється удосконалювання професійної майстерності людини. 

12. Розширення кола зв’язків і знайомств. Розвиток професійно-управлінської кваліфікації та підвищення посадового статусу викладача пов’язаний з прогресивним розвитком діяльності на конкретній ділянці його роботи, узгодженням й координацією взаємодій відповідно логіки розвитку керівної системи. Звісно, ці процеси мають і персональний вимір. Налагоджувані викладачами особисті контакти, корисні зв’язки та повноцінний інформаційний обмін усередині та поза межами організації забезпечує високу соціально-психологічну адаптивність особистості, збагачує її професійний досвід, сприяє розвитку її управлінської компетентності, соціальної відповідальності, усвідомленню нових можливостей для розв’язання функціональних задач. 

13. Можливість вчити, передавати свій досвід іншим. Розвиток професіоналізму співробітників організації в сучасних умовах неможливий без реалізації програм «внутрішньоорганізаційного» навчання силами компетентних фахівців-професіоналів. Здійснення подібних заходів підвищує професійний статус і соціальний авторитет їхніх виконавців. Крім того, навчання співробітників оптимальним способам самоорганізації та співорганізації в межах прийнятої технології, типу спільної діяльності та відповідного корпоративно-етичного контексту взаємодії здійснюється в процесі повсякденного спілкування та взаємодії шляхом передачі-обміну досвіду.

14. Відкриття нових перспектив діяльності, цілей для саморозвитку. Соціально-психологічна позиція в системі спільної діяльності викладачів і службової ієрархії, що її опосередковує, фіксує певну цільову та ресурсну базу самореалізації особистості. Рефлексивне ставлення до реалізованої позиції піднімає особистість до рівня суб’єкта власної життєвої творчості, який усвідомлює гідні перспективи саморозвитку та випливає з обраних цілей. 
15. Соціальна престижність професійної діяльності, позитивний імідж співвідносяться з формуванням позитивного образу своєї діяльності на посаді на певній функціональній ділянці праці, у конкретному вищому навчальному закладі, а також, з визначенням особистістю свого місця та призначення в інституціонально-управлінській структурі. Відданість своїй організації відповідає необхідності піклуватися щодо створення позитивного враження та думки про діяльність своєї організації в очах її можливих клієнтів з різних верств населення.

Висновки. Методичним засобом виявлення цих узагальнених позицій є показники за шкалами опитувальника. Шкала «Влади та відповідальності» поєднує показники за ознаками, що відповідають ступеню особистого впливу на розподіл кадрових, інформаційних, фінансових ресурсів у певному вищому навчальному закладі та орієнтує, насамперед, на підвищення викладачами власного статусу як суб’єктів управлінського впливу в службовій (посадовий) ієрархії. 

Шкала «Індивідуально-професійного розвитку» співвідноситься з показниками за пунктами, що визначають ступінь впливу професіоналів (фахівців), заснованого на нарощуванні знань, «ключових професійних компетентностей», орієнтованих на підвищення професійної кваліфікації, професійного досвіду викладачів, на визнання їхнього статусу як суб’єктів спільно-послідовної (спеціалізованої) діяльності в професійній організаційній ієрархії. 

Шкала «Організаційної лояльності» представлена групою ознак, важливих для адаптації та самореалізації особистості як суб’єкта організаційної участі в умовах конкретного організаційного середовища, зі специфічним для нього набором корпоративних відносин і регулюючих їх цінностей і норм, з якими тією чи іншою мірою ототожнює себе суб’єкт.

У цілому, робота з методикою служить переоцінці реальних зв’язків і відносин обстежуваних завдяки можливості змінювати точку відліку у фіксації й аналізі ситуацій, значущих для самореалізації особистості в конкретних умовах тієї чи іншої сфери. 
Резюме

Кулешова О.В. Ціннісні аспекти особистісної самореалізації викладача вищого навчального закладу.
В статті представлений аналіз методики дослідження ціннісних аспектів особистісної самореалізації, особливостей соціальної ідентифікації та рефлексії у розвитку та професійно-творчій реалізації особистості викладачів вищих навчальних закладів.
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Summary

Kuleshova O.V. The valued aspects of personal self-realisation of higher educational establishment teachers.
This article presents the analysis of researching methods of value aspect of personal self-realisation, the peculiarities of the social identification and reflective of professional creative realization of personalities of higher educational establishment teachers.
Key words: personal self-realization of teachers, valued aspects of self-realisation.
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