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АНОТАЦІЯ
У публікації розкрито сутність лідерства директора закладу дошкільної освіти як одного з визначальних чинників сталого та успішного розвитку сучасного ЗДО. Проаналізовано трансформацію ролі керівника від адміністратора й контролера до стратегічного лідера, організатора командної взаємодії, ініціатора змін, координатора професійного розвитку педагогів і гаранта формування безпечного, якісного та дитиноцентрованого освітнього середовища.
Особливу увагу приділено управлінському, стратегічному, командному, комунікаційному, емоційному та інноваційному аспектам лідерства. Розкрито роль директора у формуванні корпоративної культури закладу, мотивуванні працівників, розвитку педагогічної команди, створенні внутрішньої системи забезпечення якості освіти, упровадженні змін, налагодженні партнерської взаємодії з родинами вихованців і громадою.
Запропоновано авторську модель «ЛІДЕР ЗДО», практичний алгоритм управлінської діяльності керівника, інструменти самооцінювання лідерських компетентностей, карту розвитку педагогічної команди, чек-лист ефективного керівника та орієнтовну програму розвитку лідерського потенціалу директора.
Матеріал може бути використаний керівниками закладів дошкільної освіти у професійній діяльності, під час підготовки до атестації, самооцінювання управлінських процесів, планування стратегії розвитку закладу, організації методичної роботи та поширення власного педагогічного й управлінського досвіду.
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ВСТУП
Сучасна дошкільна освіта перебуває в умовах динамічних змін. Від закладу дошкільної освіти сьогодні очікують не лише забезпечення догляду, розвитку й навчання дитини, а створення безпечного, інклюзивного, психологічно комфортного та сучасного освітнього простору, здатного реагувати на потреби дітей, родин і суспільства.
Водночас змінюються вимоги до керівника закладу дошкільної освіти.
Сьогодні директор не може залишатися виключно адміністратором, завдання якого полягає у контролі документації, виконанні наказів, розподілі обов'язків та організації поточної роботи.
Сучасний директор має бути лідером.
Саме від його здатності об'єднати колектив навколо спільної мети, сформувати довіру, створити умови для професійного зростання педагогів, передбачати зміни, приймати відповідальні рішення, делегувати повноваження та підтримувати ініціативу значною мірою залежить успішність розвитку всього закладу.
Лідерство у ЗДО не означає домінування однієї людини.
Навпаки, справжній освітній лідер створює середовище, у якому інші працівники теж готові проявляти ініціативу, відповідальність і професійну самостійність.
Тому сучасне управління можна представити переходом:
від адміністрування — до лідерства;
від контролю — до довіри;
від одноосібного рішення — до командної взаємодії;
від виконання завдань — до усвідомлення спільної мети;
від підтримання стабільності — до керованого розвитку.
Особливої актуальності лідерська компетентність набуває в ситуаціях невизначеності та змін.
Освітня організація постійно стикається з новими викликами: оновленням нормативних вимог, потребою в цифровізації, питаннями безпеки, інклюзивності, кадрового забезпечення, професійного виснаження працівників, змінами запитів батьків.
У таких умовах саме директор визначає, чи сприйматиме колектив зміни як загрозу, чи як можливість для розвитку.
Актуальність теми полягає в необхідності переосмислення управлінської ролі директора сучасного ЗДО та визначення практичних механізмів реалізації лідерського потенціалу керівника.
Мета роботи — теоретично обґрунтувати значення лідерства директора та визначити практичні інструменти лідерського управління, що сприяють успішному розвитку сучасного закладу дошкільної освіти.
Основними завданнями роботи є:
1. розкрити сутність освітнього лідерства;
2. охарактеризувати сучасну професійну роль директора ЗДО;
3. визначити ключові лідерські компетентності керівника;
4. проаналізувати роль лідера у формуванні педагогічної команди;
5. визначити механізми мотивації та професійного розвитку працівників;
6. розкрити значення стратегічного та інноваційного лідерства;
7. розглянути особливості управління змінами;
8. показати значення емоційного інтелекту та комунікації директора;
9. запропонувати практичну модель лідерства директора сучасного ЗДО;
10. розробити практичні інструменти для самооцінювання й розвитку керівника.
1. ЛІДЕРСТВО ЯК СУЧАСНА УПРАВЛІНСЬКА КАТЕГОРІЯ
Поняття «керівник» і «лідер» часто використовуються як синоніми. Проте між ними існує суттєва відмінність.
Керівник отримує повноваження відповідно до посади.
Лідер отримує визнання людей.
Посада надає право:
· видавати накази;
· розподіляти обов'язки;
· контролювати виконання;
· ухвалювати організаційні рішення.
Проте вона автоматично не забезпечує довіру колективу.
Лідерство виникає тоді, коли працівники готові підтримувати керівника не лише через посадову субординацію, а тому, що вони:
· розуміють його позицію;
· довіряють професійності керівника;
· бачать справедливість рішень;
· відчувають повагу;
· поділяють цілі;
· бачать власну роль у спільному результаті.
Саме тому лідерство є значно ширшим поняттям, ніж адміністрування.
Ефективний директор поєднує обидві ролі.
Він залишається керівником, відповідальним за функціонування закладу, але водночас стає людиною, здатною надихати команду та вести її до розвитку.
2. СУЧАСНИЙ ДИРЕКТОР ЗДО: ВІД АДМІНІСТРАТОРА ДО ОСВІТНЬОГО ЛІДЕРА
Традиційна модель управління була переважно вертикальною:
директор → розпорядження → виконавець → контроль.
Такий підхід може забезпечувати організаційну дисципліну, але не завжди сприяє ініціативності працівників.
Сучасне управління потребує іншої логіки:
директор → бачення → команда → спільне рішення → діяльність → результат → аналіз → розвиток.
Це принципова зміна.
Директор перестає бути єдиним джерелом усіх рішень.
Він створює умови, у яких працівники можуть брати участь у розвитку закладу.
Сучасний керівник ЗДО одночасно виконує декілька лідерських ролей.
Директор-стратег
Він бачить не лише сьогоднішній стан закладу, а й перспективу.
Ставить питання:
«Яким має бути наш заклад через три роки?»
«Які компетентності потрібні педагогам?»
«Що потрібно змінити в освітньому середовищі?»
«Яких результатів очікуємо?»
Директор-комунікатор
Від якості комунікації керівника залежить атмосфера в колективі.
Директор-мотиватор
Завдання керівника — не змушувати людей працювати краще, а створювати умови, за яких вони самі прагнутимуть професійного результату.
Директор-аналітик
Управлінське рішення повинне ґрунтуватися на реальній інформації.
Директор-наставник
Керівник створює умови для професійного зростання працівників.
Директор-новатор
Не боїться змін і допомагає колективу адаптуватися до них.
Директор-партнер
Вибудовує співпрацю із засновником, батьками, громадою, іншими освітніми установами.
3. ЛІДЕРСЬКІ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКА ЗДО
Лідерство не є лише рисою характеру.
Це комплекс компетентностей, які можна і потрібно розвивати.
До найважливіших належать:
Стратегічне мислення
Керівник має вміти:
· бачити перспективу;
· визначати пріоритети;
· прогнозувати ризики;
· формувати цілі;
· оцінювати ресурси;
· планувати зміни.
Управлінська компетентність
Передбачає здатність організувати роботу так, щоб визначені цілі перетворювалися на конкретний результат.
Комунікативна компетентність
Лідер повинен:
· слухати;
· аргументувати;
· пояснювати;
· вести переговори;
· вирішувати конфлікти;
· надавати конструктивний зворотний зв'язок.
Емоційний інтелект
Керівник працює з людьми, а отже — з емоціями.
Здатність розуміти власний стан та стан інших людей є важливою передумовою ефективного управління.
Інноваційність
Сучасний директор має бути відкритим до нових ідей, але водночас критично оцінювати їх доцільність.
Саморефлексія
Ефективний лідер запитує себе:
«Що у моїй роботі було ефективним?»
«Що можна зробити інакше?»
«Чи допомагає мій стиль управління розвитку команди?»
4. СТРАТЕГІЧНЕ ЛІДЕРСТВО ДИРЕКТОРА
Однією з найважливіших характеристик сильного керівника є здатність працювати не тільки з поточними проблемами, а й із майбутнім.
У практиці директора щодня виникає багато оперативних питань.
Якщо керівник постійно займається лише ними, він перетворюється на «пожежника», який реагує на проблеми, але не має часу на розвиток.
Лідер має виділяти час для стратегічних питань.
Стратегічний цикл доцільно будувати за формулою:
АНАЛІЗ → БАЧЕННЯ → ЦІЛЬ → ПРІОРИТЕТИ → ДІЇ → ІНДИКАТОРИ → РЕЗУЛЬТАТ.
Наприклад, директор бачить проблему:
педагогічний колектив недостатньо активно використовує сучасні методи розвитку самостійності дітей.
Звичайне адміністративне рішення:
«Зобов'язати вихователів використовувати сучасні методи».
Лідерське рішення:
1. Визначити причини проблеми.
2. Опитати педагогів.
3. З'ясувати професійні потреби.
4. Організувати практичний майстер-клас.
5. Запровадити взаємовідвідування.
6. Провести методичний марафон.
7. Через певний час здійснити повторне спостереження.
8. Проаналізувати зміни.
У другому випадку керівник не просто вимагає результату, а створює умови для його появи.
5. МІСІЯ ТА БАЧЕННЯ ЗАКЛАДУ
Лідерство починається з відповіді на питання:
«Навіщо існує наш заклад?»
Не лише юридично.
Не лише тому, що потрібне місце для дітей дошкільного віку.
Місія визначає ціннісну основу діяльності.
Наприклад:
«Створюємо безпечне та доброзичливе середовище, у якому кожна дитина має можливість пізнавати світ, проявляти себе, навчатися взаємодіяти та зростати щасливою».
Бачення відповідає на інше питання:
«Якими ми хочемо бути?»
Наприклад:
«ЗДО — сучасний, відкритий, безпечний та інноваційний освітній простір, у якому працює професійна команда, а дитина й родина відчувають підтримку».
Сильне бачення допомагає керівнику перевіряти будь-яке рішення.
Якщо рішення наближає заклад до бачення — воно стратегічне.
Якщо не наближає — варто запитати, наскільки воно необхідне.
6. ЦІННОСТІ ЯК ОСНОВА ЛІДЕРСЬКОЇ КУЛЬТУРИ
Організаційна культура значною мірою формується поведінкою директора.
Якщо директор декларує відкритість, але не дозволяє працівникам висловлювати незгоду, реальна цінність — не відкритість, а підпорядкування.
Якщо директор говорить про командність, але всі рішення ухвалює самостійно, команда не формується.
Тому цінності повинні проявлятися у конкретній поведінці.
Для сучасного ЗДО ключовими можуть бути:
Дитина.
Кожне рішення оцінюється з позиції користі та безпеки дитини.
Повага.
Гідне ставлення до дітей, працівників і батьків.
Довіра.
Відсутність надмірного мікроконтролю.
Професіоналізм.
Постійне професійне зростання.
Партнерство.
Співпраця замість протиставлення.
Відповідальність.
Кожен працівник розуміє власний внесок у результат.
Розвиток.
Помилки аналізуються, а досвід використовується для вдосконалення.
7. ЛІДЕР І ПЕДАГОГІЧНА КОМАНДА
Жоден директор, яким би професійним він не був, не може сам забезпечити успішність закладу.
Результат створює команда.
Тому одним із головних завдань директора є перехід від поняття «колектив» до поняття «команда».
Колектив — це люди, які працюють в одному закладі.
Команда — це люди, яких об'єднує:
· спільна мета;
· взаємна відповідальність;
· довіра;
· розуміння ролей;
· готовність допомагати;
· відкритість до професійної взаємодії.
Формування команди не відбувається автоматично.
Це системна робота директора.
8. ДОВІРА ЯК КАПІТАЛ КЕРІВНИКА
Довіра формується повільно, але може бути втрачена дуже швидко.
Працівники довіряють керівнику, коли бачать:
· послідовність;
· справедливість;
· передбачуваність;
· компетентність;
· готовність слухати;
· відповідальність за власні рішення.
Особливо важливим є ставлення директора до помилки працівника.
Якщо кожна помилка завершується публічним осудом, у колективі формується культура приховування проблем.
Працівники перестають повідомляти про труднощі.
Сильний лідер розділяє:
помилку, що виникла під час пошуку рішення,
і
свідоме невиконання професійних обов'язків.
Перша ситуація потребує аналізу й навчання.
Друга — управлінської відповідальності.
9. ДЕЛЕГУВАННЯ ЯК ОЗНАКА СИЛЬНОГО ЛІДЕРА
Іноді керівник намагається особисто контролювати майже всі процеси.
На перший погляд це свідчить про відповідальність.
Але наслідками можуть стати:
· професійне виснаження директора;
· перевантаження;
· повільність прийняття рішень;
· пасивність педагогів;
· залежність колективу від керівника.
Делегування не означає «віддати свою роботу іншому».
Це передача певного завдання разом із достатніми повноваженнями та відповідальністю.
Ефективне делегування передбачає:
Що потрібно зробити?
Який результат очікується?
Хто відповідальний?
Які ресурси доступні?
Коли має бути результат?
Як перевіримо виконання?
Сильний директор виховує не виконавців, а відповідальних професіоналів.
10. МОТИВАЦІЯ ПЕДАГОГІЧНИХ ПРАЦІВНИКІВ
Лідер не може мотивувати всіх однаково.
Для одного працівника важливе професійне визнання.
Для іншого — можливість проявити ініціативу.
Для третього — підтримка.
Для четвертого — професійне зростання.
Тому мотивація має бути диференційованою.
Важливою є нематеріальна мотивація:
· визнання професійних досягнень;
· подяка;
· довіра;
· делегування відповідального проєкту;
· можливість представити досвід;
· підтримка професійної ініціативи;
· залучення до прийняття рішень.
Дуже важливо, щоб визнання було конкретним.
Замість:
«Ви молодець».
Краще:
«Ваш спосіб організації самостійної діяльності дітей був дуже вдалим. Особливо цінно, що діти самі обирали матеріали та домовлялися між собою».
Конкретний позитивний зворотний зв'язок допомагає людині розуміти, яку професійну поведінку варто продовжувати.
11. ЛІДЕРСТВО І ПРОФЕСІЙНИЙ РОЗВИТОК
Один із найважливіших показників ефективності директора:
чи стали працівники професійно сильнішими за час його керівництва?
Лідер створює середовище професійного розвитку.
Воно може включати:
· наставництво;
· взаємовідвідування;
· майстер-класи;
· професійні майстерні;
· мікронавчання;
· педагогічні студії;
· творчі групи;
· самоосвіту;
· обговорення професійної літератури;
· участь у проєктах;
· курси підвищення кваліфікації.
Важливо перейти від випадкового навчання до планування професійного розвитку на основі реальних потреб.
12. КАРТА ПРОФЕСІЙНИХ ПОТРЕБ КОМАНДИ
Директор може щороку проводити коротке опитування.
Педагогу пропонують визначити:
Мої три професійні сильні сторони.



Три компетентності, які хочу розвинути.



Яку форму навчання вважаю найбільш ефективною?

Яким досвідом готовий/готова поділитися з колегами?

На основі таких відповідей директор формує карту професійного потенціалу колективу.
13. ЛІДЕРСТВО ЧЕРЕЗ НАСТАВНИЦТВО
Особливої уваги потребують молоді або новопризначені працівники.
Перші місяці роботи часто визначають подальше ставлення педагога до професії та колективу.
Ефективною може бути модель:
новий педагог + наставник + підтримка директора.
Наставник допомагає:
· адаптуватися;
· зрозуміти культуру закладу;
· організувати освітній процес;
· планувати діяльність;
· налагоджувати комунікацію з батьками;
· аналізувати складні ситуації.
При цьому наставництво не повинно перетворюватися на додатковий контроль.
14. ЕМОЦІЙНИЙ ІНТЕЛЕКТ КЕРІВНИКА
Професійні знання директора є надзвичайно важливими.
Проте навіть компетентний фахівець може бути слабким лідером, якщо не вміє працювати з емоціями.
Емоційний інтелект керівника передбачає:
Усвідомлення власних емоцій
Директор має розуміти, коли рішення приймається під впливом роздратування, втоми або страху.
Саморегуляцію
Не кожна емоція повинна миттєво перетворюватися на управлінську дію.
Емпатію
Здатність зрозуміти стан іншої людини не означає погоджуватися з усім, що вона говорить.
Соціальну компетентність
Уміння будувати стосунки, вести діалог і знаходити рішення.
Емоційна стабільність директора часто впливає на атмосферу всього закладу.
Якщо керівник створює паніку — команда починає панікувати.
Якщо керівник заперечує проблему — її не вирішують.
Якщо керівник спокійно визнає складність ситуації та організовує пошук рішення — колектив відчуває опору.
15. ЛІДЕР І КОМУНІКАЦІЯ
Лідерство значною мірою реалізується через слово.
Управлінська комунікація має бути:
· зрозумілою;
· своєчасною;
· поважною;
· конкретною;
· двосторонньою.
Працівник після розмови з керівником має розуміти:
що відбулося;
що від нього очікується;
чому це важливо;
коли має бути результат.
Варто уникати управління через натяки.
Фраза:
«Думаю, Вам потрібно уважніше ставитися до документації»
не містить чіткого запиту.
Краще:
«У плануванні за цей тиждень відсутній розділ ____. Прошу доповнити його до п'ятниці. Якщо виникнуть питання, обговоримо разом».
Ясність комунікації зменшує конфліктність.
16. КОНСТРУКТИВНИЙ ЗВОРОТНИЙ ЗВ'ЯЗОК
Сучасний директор має володіти культурою зворотного зв'язку.
Ефективна модель:
ФАКТ → ВПЛИВ → ПОТРЕБА → ДІЯ.
Наприклад:
«Під час спостереження я звернула увагу, що більшу частину часу заняття говорив дорослий. Через це діти мали мало можливостей для самостійного висловлювання. Пропоную разом подумати, як збільшити кількість відкритих запитань і дитячих обговорень».
Така форма відрізняється від:
«Ви неправильно проводите заняття».
У першому випадку є інформація для розвитку.
У другому — лише негативна оцінка.
17. ЛІДЕРСТВО У ВИРІШЕННІ КОНФЛІКТІВ
Конфлікти не завжди є ознакою поганого колективу.
Вони можуть виникати через:
· різні професійні погляди;
· нерівномірне навантаження;
· недостатню комунікацію;
· конкуренцію;
· емоційне виснаження;
· нечіткі ролі.
Завдання керівника — не зробити так, щоб конфліктів ніколи не було.
Завдання — сформувати культуру конструктивного їх вирішення.
Алгоритм:
Факт → позиція сторін → інтереси → спільне рішення → домовленість → контроль виконання.
Найнебезпечнішою є ситуація, коли директор автоматично визначає «винного», не вислухавши сторони.
18. ЛІДЕРСТВО В УМОВАХ ЗМІН
Будь-які зміни можуть викликати опір.
Наприклад:
«Навіщо нам це?»
«Раніше все працювало».
«Це додаткове навантаження».
«Все одно нічого не зміниться».
Опір не завжди означає небажання працювати.
Часто за ним стоїть страх.
Людина може боятися:
· не впоратися;
· втратити звичний порядок;
· виглядати некомпетентною;
· отримати додаткове навантаження.
Тому ефективний лідер не починає зміни зі слів:
«Від завтра працюємо по-новому».
Він пояснює:
Чому потрібні зміни?
Що саме зміниться?
Що залишиться незмінним?
Яка підтримка буде надана?
Який результат очікується?
19. АЛГОРИТМ ВПРОВАДЖЕННЯ ЗМІН
Практичний цикл може складатися із семи етапів.
1. Визначити проблему
Не «хочемо щось нове», а конкретно:
«Недостатньо можливостей для самостійної діяльності дітей».
2. Пояснити необхідність зміни
Команда має розуміти причину.
3. Залучити педагогів
Працівники охочіше підтримують рішення, у створенні якого брали участь.
4. Розробити невеликий план
Не змінювати все одночасно.
5. Провести апробацію
Наприклад, спочатку в одній-двох групах.
6. Оцінити результат
Що змінилося?
7. Масштабувати успішну практику
Якщо рішення працює — поширити.
20. ІННОВАЦІЙНЕ ЛІДЕРСТВО
Інноваційний директор не той, хто постійно впроваджує новинки.
Справжнє інноваційне лідерство полягає у здатності відрізняти:
модне — від корисного;
нове — від ефективного.
Перед упровадженням будь-якої інновації варто відповісти:
1. Яку проблему вона вирішує?
2. Яка користь для дітей?
3. Чи готові педагоги?
4. Які ресурси потрібні?
5. Як визначимо результативність?
Таким чином, інновація стає не самоціллю, а інструментом розвитку.
21. ЦИФРОВЕ ЛІДЕРСТВО ДИРЕКТОРА
Цифровізація поступово змінює управлінську діяльність.
Директор може використовувати цифрові засоби для:
· планування;
· командної взаємодії;
· опитування;
· аналізу;
· підготовки матеріалів;
· комунікації з батьками;
· професійного розвитку;
· візуалізації результатів;
· організації внутрішнього моніторингу.
Важливий принцип:
цифровий інструмент повинен спрощувати процес, а не створювати нову бюрократію.
Цифрове лідерство також передбачає відповідальне використання інформації та захист персональних даних.
22. ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ ЯК ДОПОМІЖНИЙ ІНСТРУМЕНТ КЕРІВНИКА
Новим елементом цифрової трансформації є використання технологій штучного інтелекту.
У професійній діяльності директора ШІ може допомагати:
· структурувати інформацію;
· створювати чернетки планів;
· розробляти варіанти анкет;
· систематизувати результати знеособлених опитувань;
· генерувати ідеї для педагогічних рад;
· створювати професійні кейси;
· готувати інформаційні матеріали;
· структурувати проєктну діяльність.
При цьому відповідальність за управлінські рішення завжди залишається за людиною.
Штучний інтелект не повинен підміняти професійне судження директора.
23. ЛІДЕРСТВО І ВНУТРІШНЯ СИСТЕМА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ
Сильний керівник не боїться оцінювати власний заклад.
Адже самооцінювання потрібне не для демонстрації ідеальної картини.
Його мета — зрозуміти реальний стан справ.
Цикл можна представити:
ДОСЛІДЖУЄМО → АНАЛІЗУЄМО → ВИЗНАЧАЄМО ПРОБЛЕМУ → ПЛАНУЄМО → ЗМІНЮЄМО → ПОВТОРНО ОЦІНЮЄМО.
Важливо, щоб у процесі брала участь команда.
Саме тоді працівники бачать зв'язок між результатами оцінювання та подальшими управлінськими рішеннями.
24. ЛІДЕР І КУЛЬТУРА ЯКОСТІ
Якість не можна забезпечити лише наказом директора.
Культура якості існує тоді, коли працівник сам запитує:
«Як можна зробити краще?»
Не тому, що прийде перевірка.
Не тому, що директор вимагає.
А тому, що професійне вдосконалення є нормою.
Завдання директора — створити саме таке середовище.
25. ЛІДЕРСТВО І ПАРТНЕРСТВО З БАТЬКАМИ
Сучасний заклад не може ефективно працювати без партнерства із сім'ями вихованців.
Батьки повинні розуміти:
· цінності закладу;
· особливості освітнього процесу;
· канали комунікації;
· правила взаємодії;
· можливості участі.
Директор має бути відкритим до зворотного зв'язку.
Разом із тим партнерство не означає, що будь-яка вимога батьків повинна безумовно виконуватися.
Партнерство — це взаємна повага, відповідальність та орієнтація на інтереси дитини.
26. «ГОЛОС БАТЬКІВ» ЯК УПРАВЛІНСЬКИЙ ІНСТРУМЕНТ
Раз або двічі на рік можна проводити коротке анонімне опитування.
Орієнтовні питання:
1. Чи почувається Ваша дитина безпечно у ЗДО?
2. Чи охоче відвідує заклад?
3. Чи задоволені Ви комунікацією педагогів?
4. Чи достатньо отримуєте інформації?
5. Наскільки легко звернутися до адміністрації?
6. Що є сильною стороною закладу?
7. Що потребує покращення?
Важливим є наступний крок:
проаналізувати відповіді та повідомити, які рішення прийнято.
Формула:
«Ви сказали → ми проаналізували → ми змінили».
27. ЛІДЕРСТВО І ПСИХОЛОГІЧНА БЕЗПЕКА КОЛЕКТИВУ
Ефективність педагогічної команди безпосередньо пов'язана з її психологічним станом.
Якщо працівники бояться:
· помилитися;
· поставити запитання;
· висловити іншу думку;
· запропонувати ідею;
· повідомити про проблему,
інноваційність стає практично неможливою.
Психологічна безпека не означає відсутності вимог.
Вона означає, що професійна вимогливість поєднується з повагою.
Директор може сказати:
«Результат потрібно покращити. Давайте разом визначимо, що для цього потрібно».
Це вимогливість.
А фраза:
«Ви завжди все робите неправильно»
— це особистісне знецінення.
Сильний лідер чітко розрізняє ці дві речі.
28. ПРОФІЛАКТИКА ПРОФЕСІЙНОГО ВИГОРАННЯ
Лідер повинен бачити не лише продуктивність людини, а і її ресурс.
Ознаками ризику можуть бути:
· хронічна втома;
· дратівливість;
· байдужість;
· зниження ініціативності;
· негативне ставлення до професійних обов'язків;
· збільшення конфліктів.
Директор не є психотерапевтом колективу, але може впливати на організаційні чинники.
Наприклад:
· уникати непотрібного дублювання завдань;
· чітко визначати пріоритети;
· підтримувати взаємодопомогу;
· не створювати штучної терміновості;
· планувати роботу;
· визнавати результати;
· забезпечувати можливість професійного діалогу.
29. УПРАВЛІННЯ ЧАСОМ ДИРЕКТОРА
Одним із ризиків керівної роботи є ситуація, коли термінові завдання повністю витісняють важливі.
Доцільно розподіляти діяльність на чотири групи:
	Тип завдань
	Приклад

	Термінові й важливі
	безпекова ситуація, критична кадрова проблема

	Важливі, але не термінові
	стратегія, професійний розвиток

	Термінові, але менш важливі
	частина поточної комунікації

	Неважливі й нетермінові
	процеси, які можна скоротити або виключити


Саме друга категорія найчастіше визначає розвиток закладу.
Але саме її директор відкладає через поточні справи.
Лідеру важливо свідомо виділяти час на розвиток.
30. ЛІДЕРСЬКА ПЕДАГОГІЧНА РАДА
Педагогічна рада може бути не лише формальним органом обговорення, а сильним командним інструментом.
Замість моделі:
доповідь → обговорення → рішення
можна використовувати:
проблема → аналіз → групова робота → рішення → дія → оцінювання.
Наприклад, тема:
«Як збільшити самостійність дітей?»
Групам пропонуються конкретні педагогічні ситуації.
Кожна команда:
1. визначає проблему;
2. пропонує рішення;
3. представляє його;
4. обираються практики для апробації.
На наступній педраді аналізуються результати.
Таким чином педрада стає інструментом розвитку.
31. ВНУТРІШНЄ ЛІДЕРСТВО ПЕДАГОГІВ
Сильний директор не боїться появи інших лідерів.
Навпаки, він їх розвиває.
У педагогічному колективі можуть бути:
· лідер цифрових інновацій;
· лідер інклюзивної практики;
· лідер методичної роботи;
· лідер партнерства з батьками;
· лідер творчих проєктів;
· наставник молодих педагогів.
Так формується модель розподіленого лідерства.
Вона зменшує залежність закладу від однієї людини та підвищує стійкість організації.
32. УПРАВЛІННЯ НА ОСНОВІ ДАНИХ
Лідер повинен відрізняти факт від враження.
Наприклад:
«Батьки незадоволені роботою закладу»
— припущення.
Для аналізу потрібні:
· звернення;
· результати анкетування;
· повторювані проблеми;
· конкретні факти.
Так само твердження:
«Педагоги не мотивовані»
потребує перевірки.
Можливо, причина не в мотивації, а в перевантаженні або нечіткому розподілі завдань.
Тому ефективний цикл:
ФАКТИ → АНАЛІЗ → ПРИЧИНА → РІШЕННЯ → РЕЗУЛЬТАТ.
33. УПРАВЛІНСЬКІ РІШЕННЯ ТА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ
Лідерство не означає постійне колективне голосування.
Є рішення, за які відповідальність несе директор.
Проте навіть одноосібне управлінське рішення може бути:
· зрозумілим;
· обґрунтованим;
· прозорим.
Працівники значно легше приймають непопулярні рішення, коли розуміють:
чому вони прийняті.
Фраза:
«Я директор, тому так вирішила»
може забезпечити формальне виконання.
Але вона рідко створює справжню підтримку.
34. КРИЗОВЕ ЛІДЕРСТВО
Криза найкраще демонструє реальний стиль керівника.
Під час складної ситуації директору важливо:
1. отримати перевірену інформацію;
2. визначити пріоритет;
3. забезпечити безпеку;
4. розподілити відповідальність;
5. чітко комунікувати;
6. уникати паніки;
7. після завершення ситуації провести аналіз.
Ключова формула:
Спокій → інформація → рішення → дія → комунікація.
Особливо важливо не створювати інформаційного вакууму.
Якщо працівники не знають, що відбувається, вони заповнюють прогалини припущеннями.
35. АВТОРСЬКА МОДЕЛЬ «ЛІДЕР ЗДО»
Практичну модель сучасного керівництва можна представити через слово ЛІДЕР.
Л — Люди
Лідер розуміє, що головний ресурс закладу — люди.
Він:
· слухає;
· підтримує;
· розвиває;
· визнає;
· делегує.
І — Ініціатива та інновації
Керівник створює умови, де нові ідеї не сприймаються як загроза.
Д — Довіра та діалог
Управління будується на відкритій професійній комунікації.
Е — Ефективність
Кожна діяльність оцінюється не за кількістю заходів, а за результатом.
Р — Розвиток
Головна ознака успішного закладу — здатність постійно ставати кращим.
36. МОДЕЛЬ УСПІШНОГО РОЗВИТКУ ЗДО
Успішність можна представити формулою:
ЛІДЕРСТВО + КОМАНДА + СТРАТЕГІЯ + ЯКІСТЬ + ПАРТНЕРСТВО + РЕФЛЕКСІЯ = РОЗВИТОК ЗДО.
Якщо відсутня стратегія — заклад реагує лише на поточні події.
Якщо немає команди — директор перевантажений.
Якщо немає довіри — працівники приховують проблеми.
Якщо немає оцінювання — невідомо, чи працюють зміни.
Якщо немає розвитку — навіть сьогоднішня успішність поступово втрачається.
37. ПРАКТИЧНИЙ КЕЙС «ВІД ПРОБЛЕМИ ДО РІШЕННЯ»
Ситуація
Під час аналізу роботи директор помітив, що педагоги рідко обмінюються професійним досвідом.
Кожен працює переважно автономно.
Традиційне рішення
Провести семінар «Обмін педагогічним досвідом».
Лідерське рішення
Директор проводить коротке опитування:
«Яку власну практику Ви вважаєте успішною?»
«Що хотіли б побачити у колег?»
З'ясовується, що:
· один педагог успішно використовує ігрові технології;
· інший — цифрові засоби;
· третій — сенсорні практики;
· четвертий має значний досвід комунікації з батьками.
Створюється цикл:
«Педагогічна майстерня: навчаємо одне одного».
Раз на місяць один педагог проводить двадцятихвилинний практикум.
Результат
Педагоги не є пасивними слухачами.
Їхній досвід визнається цінним.
Виникає горизонтальна професійна взаємодія.
Це приклад розподіленого лідерства.
38. ПРАКТИЧНИЙ КЕЙС «СПРОТИВ ЗМІНАМ»
Ситуація
Заклад планує перейти на новий формат внутрішнього планування.
Частина педагогів виступає проти.
Помилкова реакція
«Це рішення прийнято. Обговорювати нічого».
Лідерський підхід
Директор організовує коротку зустріч.
Запитання:
«Що саме викликає найбільше занепокоєння?»
З'ясовується, що працівники не заперечують саму зміну.
Вони бояться збільшення документації.
Директор демонструє новий формат і пояснює, що він, навпаки, скорочує дублювання.
Проводиться місячна апробація.
Після неї збираються пропозиції.
У результаті форму коригують.
Висновок
Опір не потрібно «ламати».
Його потрібно зрозуміти.
39. ПРАКТИЧНИЙ КЕЙС «СКЛАДНИЙ ПРАЦІВНИК»
Ситуація
Досвідчений педагог систематично негативно реагує на нові ініціативи.
Неефективна стратегія
Ігнорування або публічний конфлікт.
Лідерська стратегія
Індивідуальна розмова.
Керівник:
1. описує конкретну поведінку;
2. пояснює її вплив;
3. вислуховує позицію;
4. визначає професійні очікування;
5. домовляється про подальші дії.
Іноді людина, яка найбільше критикує зміни, може стати їхнім сильним прихильником, якщо буде залучена до створення рішення.
40. КАРТА ЛІДЕРСЬКОГО РІШЕННЯ
Перед важливим управлінським рішенням директор може заповнювати коротку карту.
	Питання
	Відповідь

	Яку проблему вирішуємо?
	__________

	Які факти її підтверджують?
	__________

	Хто буде залучений?
	__________

	Який результат очікуємо?
	__________

	Які ризики?
	__________

	Які ресурси потрібні?
	__________

	Як пояснимо рішення команді?
	__________

	Як оцінюватимемо результат?
	__________


41. САМООЦІНЮВАННЯ ЛІДЕРСЬКИХ КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ
Оцініть кожне твердження від 1 до 5 балів, де:
1 — потребує значного розвитку;
5 — моя сильна сторона.
Стратегічне лідерство
1. Я маю чітке бачення розвитку закладу. ___
2. Можу визначати пріоритети. ___
3. Використовую дані для прийняття рішень. ___
4. Умію прогнозувати ризики. ___
Командне лідерство
5. Делегую відповідальність. ___
6. Залучаю працівників до рішень. ___
7. Підтримую професійні ініціативи. ___
8. Розвиваю внутрішніх лідерів. ___
Комунікація
9. Умію давати конструктивний зворотний зв'язок. ___
10. Умію слухати іншу позицію. ___
11. Чітко пояснюю управлінські рішення. ___
12. Конструктивно вирішую конфлікти. ___
Особистісне лідерство
13. Контролюю власні емоційні реакції. ___
14. Визнаю власні помилки. ___
15. Постійно навчаюся. ___
16. Умію діяти в умовах невизначеності. ___
Лідерство розвитку
17. Аналізую результати змін. ___
18. Створюю умови для професійного розвитку працівників. ___
19. Підтримую культуру самооцінювання. ___
20. Спрямовую діяльність на покращення якості освіти. ___
42. ІНТЕРПРЕТАЦІЯ САМООЦІНЮВАННЯ
81–100 балів — високий рівень сформованості лідерських компетентностей.
61–80 балів — достатній рівень; доцільно визначити 2–3 напрями подальшого розвитку.
41–60 балів — необхідне цілеспрямоване вдосконалення окремих компетентностей.
До 40 балів — доцільно розробити індивідуальну програму професійного розвитку.
Оцінювання не повинно використовуватися як формальний рейтинг.
Його мета — професійна рефлексія.
43. ЩОМІСЯЧНИЙ ЧЕК-ЛИСТ ЛІДЕРА ЗДО
Наприкінці місяця директор може відповісти на десять питань:
□ Чи приділяла я час стратегічним питанням?
□ Чи було хоча б одне рішення прийняте разом із командою?
□ Кого з працівників я підтримала професійно?
□ Чий успіх я відзначила?
□ Яке завдання я делегувала?
□ Яку проблему ми вирішили?
□ Які дані використала для прийняття рішення?
□ Чи отримала зворотний зв'язок від працівників?
□ Що стало кращим у закладі цього місяця?
□ Що я хочу змінити у власному стилі управління наступного місяця?
44. ПЛАН РОЗВИТКУ ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ ДИРЕКТОРА
	Компетентність
	Поточний стан
	Мета
	Дія
	Термін
	Результат

	Делегування
	потребує розвитку
	більше командної відповідальності
	передати керівництво двома проєктами
	3 міс.
	керівники проєктів працюють самостійно

	Комунікація
	достатній
	покращити зворотний зв'язок
	використовувати структуровану модель
	2 міс.
	менше непорозумінь

	Стратегічне мислення
	достатній
	посилити
	виділити щотижневий час на аналіз
	6 міс.
	чіткі пріоритети

	Цифрова компетентність
	середній
	підвищити
	професійне навчання
	3 міс.
	використання нових інструментів


45. ЛІДЕРСЬКИЙ АЛГОРИТМ НА НАВЧАЛЬНИЙ РІК
Серпень–вересень
Основне завдання — сформувати напрям руху.
Директор:
· аналізує попередній рік;
· визначає сильні сторони;
· обговорює проблеми;
· проводить опитування команди;
· визначає 2–4 ключові пріоритети.
Жовтень–грудень
Завдання — запустити зміни.
· формуються робочі групи;
· визначаються відповідальні;
· стартують професійні проєкти;
· проводиться внутрішній моніторинг.
Січень
Проміжна рефлексія.
Що працює?
Що не працює?
Що необхідно змінити?
Лютий–квітень
Розвиток і масштабування.
Успішні практики поширюються.
Травень
Оцінювання результатів.
Червень
Рефлексія та визначення майбутніх пріоритетів.
46. ДЕСЯТЬ ПРИНЦИПІВ ЛІДЕРСТВА ДИРЕКТОРА ЗДО
1. Дитина — головний критерій рішення.
Не зручність адміністрації, не формальна звітність, а користь для дитини.
2. Люди важливіші за процедури.
Процеси створюються для людей, а не навпаки.
3. Довіра не скасовує відповідальності.
Ці поняття доповнюють одне одного.
4. Сильний директор створює сильну команду.
5. Проблема — це інформація для розвитку.
6. Зміни потрібно пояснювати.
7. Не все нове є корисним.
8. Рішення повинні ґрунтуватися на фактах.
9. Керівник теж має право вчитися та помилятися.
10. Успішний заклад — це заклад, який здатний постійно вдосконалюватися.
47. ПРАКТИЧНІ РЕКОМЕНДАЦІЇ КЕРІВНИКУ
Для розвитку лідерського потенціалу директору сучасного ЗДО доцільно:
1. Сформулювати особисте бачення розвитку закладу.
2. Обговорити це бачення з педагогічним колективом.
3. Визначити спільні цінності.
4. Систематично залучати працівників до прийняття рішень.
5. Розвивати культуру конструктивного зворотного зв'язку.
6. Відмовлятися від надмірного мікроконтролю.
7. Делегувати не лише завдання, а й відповідальність.
8. Помічати та розвивати внутрішніх лідерів.
9. Проводити самооцінювання управлінської діяльності.
10. Використовувати дані під час прийняття рішень.
11. Аналізувати не кількість проведених заходів, а їхній результат.
12. Підтримувати професійну ініціативу педагогів.
13. Створювати умови для наставництва.
14. Формувати психологічно безпечне професійне середовище.
15. Уникати публічного знецінення працівників.
16. Навчатися конструктивно вирішувати конфлікти.
17. Підтримувати відкриту комунікацію з батьками.
18. Розвивати цифрову компетентність.
19. Планувати власний професійний розвиток.
20. Регулярно ставити собі питання:
«Що завдяки моєму лідерству сьогодні стало кращим у нашому закладі?»
ВИСНОВКИ
Сучасний заклад дошкільної освіти потребує не лише професійного адміністратора, а сильного освітнього лідера.
Посада директора надає управлінські повноваження, але саме лідерство дозволяє перетворити ці повноваження на реальний розвиток організації.
Ефективний керівник не обмежується контролем виконання завдань.
Він створює систему, у якій працівники:
· розуміють мету діяльності;
· відчувають власну професійну цінність;
· мають можливість розвиватися;
· готові проявляти ініціативу;
· не бояться відповідальності;
· можуть відкрито говорити про труднощі;
· беруть участь у вдосконаленні закладу.
Лідерство директора проявляється передусім у щоденній управлінській поведінці.
У тому, як керівник проводить нараду.
Як реагує на помилку працівника.
Як повідомляє непопулярне рішення.
Як поводиться під час кризової ситуації.
Як ставиться до нової ідеї.
Як підтримує молодого педагога.
Як вирішує конфлікт.
Як реагує на критику.
Саме ці щоденні дії формують управлінську культуру.
Сильний директор створює не залежний від нього колектив, а професійно самостійну команду.
Його успіх проявляється не в тому, що без нього ніхто не здатний прийняти рішення.
Навпаки.
Ознакою зрілого лідерства є ситуація, коли педагогічна команда розуміє цінності закладу, здатна діяти відповідально та самостійно в межах своїх повноважень.
Особливого значення набуває розподілене лідерство.
Директор не повинен залишатися єдиним носієм ініціативи.
У сучасному ЗДО можуть і повинні з'являтися педагогічні лідери, наставники, керівники творчих груп, координатори проєктів.
Це створює професійну стійкість закладу.
Не менш важливим є стратегічний аспект.
Ефективний керівник не лише відповідає на виклики сьогодення.
Він бачить перспективу.
Аналізує тенденції.
Оцінює ризики.
Формує пріоритети.
Розвиває компетентності команди, які будуть потрібні завтра.
Таке управління перетворюється із реактивного на проактивне.
Особливе місце у лідерській діяльності директора посідає управління якістю.
Сучасна внутрішня система забезпечення якості має працювати не як формальний пакет документів, а як механізм постійного аналізу та вдосконалення.
Директор-лідер не боїться побачити проблему.
Він розуміє:
побачена проблема — це можливість її вирішити.
Набагато небезпечнішою є проблема, яку заклад не визнає.
Тому культура самооцінювання має будуватися не на страху перед недоліками, а на професійному прагненні до розвитку.
Успішність сучасного ЗДО залежить і від характеру взаємодії із сім'ями вихованців.
Директор виступає лідером не тільки всередині педагогічного колективу.
Він формує довіру до закладу в батьківській спільноті та громаді.
Відкритість, зрозуміла комунікація, готовність отримувати зворотний зв'язок та пояснювати управлінські рішення поступово створюють позитивну репутацію закладу.
Лідерство особливо яскраво проявляється в умовах змін і невизначеності.
Саме в такі моменти команді потрібен керівник, який не створює додаткового страху, а допомагає структурувати ситуацію.
Визначити пріоритет.
Побачити ресурси.
Розподілити відповідальність.
Прийняти рішення.
Пояснити його.
І підтримати людей під час реалізації.
Отже, лідерство директора сучасного ЗДО можна визначити як здатність створювати умови, за яких люди об'єднуються навколо спільних цінностей та цілей і разом забезпечують сталий розвиток закладу та якість дошкільної освіти.
Запропоновану в роботі модель можна представити так:
ЛЮДИ → ДОВІРА → СПІЛЬНА МЕТА → КОМАНДНА ДІЯ → РЕЗУЛЬТАТ → РЕФЛЕКСІЯ → РОЗВИТОК.
При цьому центральним орієнтиром залишається дитина.
Усі управлінські стратегії, інновації, педагогічні технології та системи оцінювання мають сенс лише тоді, коли вони забезпечують краще освітнє середовище, психологічну безпеку, підтримку, розвиток та благополуччя дітей.
Саме тому головним показником сильного лідерства директора є не кількість наказів, проведених нарад чи реалізованих заходів.
Головним показником є те, як змінюється заклад завдяки управлінню.
Чи стали педагоги професійно сильнішими?
Чи зросла культура взаємодії?
Чи стали батьки більше довіряти закладу?
Чи стало середовище безпечнішим та цікавішим для дітей?
Чи навчилася команда самостійно вирішувати професійні завдання?
Чи сформувалася культура постійного вдосконалення?
Якщо відповідь позитивна, можна говорити про справжнє освітнє лідерство.
Таким чином, лідерство директора є не додатковою якістю керівника, а одним із ключових чинників успішного розвитку сучасного закладу дошкільної освіти.
СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ
1. Закон України «Про освіту».
2. Закон України «Про дошкільну освіту».
3. Базовий компонент дошкільної освіти.
4. Професійний стандарт «Керівник (директор) закладу дошкільної освіти».
5. Методичні рекомендації щодо впровадження професійного стандарту «Керівник (директор) закладу дошкільної освіти».
6. Методичні рекомендації з питань формування внутрішньої системи забезпечення якості освіти у закладах дошкільної освіти.
7. Матеріали Міністерства освіти і науки України з питань дошкільної освіти та професійного розвитку педагогічних працівників.
8. Матеріали Державної служби якості освіти України з питань розбудови внутрішньої системи забезпечення якості дошкільної освіти.
9. Порадник для директора закладу дошкільної освіти «Як створити та розбудувати внутрішню систему забезпечення якості освіти».
10. Науково-методичні праці з освітнього менеджменту, педагогічного та розподіленого лідерства.
11. Методичні матеріали з питань стратегічного управління закладом освіти.
12. Наукові та методичні публікації з проблем командної взаємодії, професійної мотивації, емоційного інтелекту й управління змінами.
ДОДАТОК 1
АНКЕТА «ЛІДЕР ОЧИМА КОМАНДИ»
Анкетування бажано проводити анонімно.
Оцініть твердження від 1 до 5.
1. Керівник чітко пояснює цілі закладу. ___
2. Я розумію, яких результатів від мене очікують. ___
3. Моя професійна думка враховується. ___
4. Я можу запропонувати нову ідею. ___
5. Помилки можна відкрито обговорювати. ___
6. Керівник справедливо ставиться до працівників. ___
7. Я отримую професійну підтримку. ___
8. У колективі існує взаємоповага. ___
9. Я маю можливості професійно розвиватися. ___
10. Я розумію перспективи розвитку нашого ЗДО. ___
Що керівнику варто продовжувати робити?

Що можна покращити?

Яку зміну Ви запропонували б для нашого закладу?

ДОДАТОК 2
КАРТА КОМАНДНОГО ПОТЕНЦІАЛУ
	Працівник
	Сильна компетентність
	Напрям розвитку
	Може бути наставником у
	Потребує підтримки у

	__________
	__________
	__________
	__________
	__________

	__________
	__________
	__________
	__________
	__________

	__________
	__________
	__________
	__________
	__________

	__________
	__________
	__________
	__________
	__________


ДОДАТОК 3
ШАБЛОН ЛІДЕРСЬКОЇ РЕФЛЕКСІЇ
Наприкінці тижня
Найважливіше управлінське рішення цього тижня:

Що вдалося?

Що не вдалося?

Чому?

Кого з працівників я підтримала?

Яке завдання делегувала?

Чи було рішення, яке я могла прийняти інакше?

Що зроблю наступного тижня?

ДОДАТОК 4
«30 ДНІВ ЛІДЕРСТВА»
Практичний мінічелендж для директора.
Тиждень 1 — СЛУХАТИ
Провести короткі індивідуальні розмови з працівниками.
Головне питання:
«Що допомогло б Вам працювати ефективніше?»
Тиждень 2 — ДЕЛЕГУВАТИ
Передати щонайменше два завдання працівникам, які готові взяти більше відповідальності.
Тиждень 3 — ВИЗНАВАТИ
Щодня помічати одну конкретну професійну дію працівника, яка заслуговує позитивного зворотного зв'язку.
Тиждень 4 — РОЗВИВАТИ
Разом із командою визначити одну проблему, яку можна покращити протягом наступного місяця.
ДОДАТОК 5
МАТРИЦЯ «ВІД КОНТРОЛЮ ДО ЛІДЕРСТВА»
	Замість
	Використовуємо

	«Я сказала — Ви виконуєте»
	«Пояснюю мету та очікуваний результат»

	пошуку винного
	аналіз причин

	мікроконтролю
	чіткої відповідальності

	однакової мотивації
	індивідуального підходу

	формальної наради
	професійного діалогу

	страху помилки
	культури рефлексії

	одноосібності
	командної участі

	кількості заходів
	оцінювання результату

	спротиву новому
	аналізу користі інновації

	«так було завжди»
	«як можемо зробити краще?»



