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Анотація. У роботі розглянуто проблему підвищення рівня зацікавленості педагогічних працівників закладу дошкільної освіти у безперервному професійному зростанні. Розкрито сутність професійної мотивації, визначено внутрішні та зовнішні чинники, що впливають на готовність педагогів до саморозвитку, самоосвіти, інноваційної діяльності та вдосконалення професійної компетентності.
Особливу увагу приділено ролі директора закладу дошкільної освіти у створенні мотиваційного освітнього середовища, формуванні позитивного психологічного клімату, розвитку педагогічного лідерства, організації наставництва, професійної співпраці та підтримці творчої ініціативи працівників.
Обґрунтовано доцільність використання сучасних технологій управління професійним розвитком педагогів, зокрема коучингу, менторингу, фасилітації, командного навчання, професійної рефлексії, індивідуальних траєкторій розвитку, цифрових освітніх ресурсів та мотиваційного менеджменту.
Запропоновано практичну модель управлінської діяльності директора ЗДО щодо підвищення зацікавленості педагогів у професійному зростанні, систему мотиваційних заходів, діагностичні інструменти, орієнтовний річний план роботи та критерії оцінювання результативності.
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ВСТУП
Сучасний розвиток дошкільної освіти України характеризується постійним оновленням освітніх підходів, удосконаленням нормативно-правового забезпечення, упровадженням інноваційних педагогічних технологій та зростанням вимог до професійної компетентності педагогічних працівників.
В умовах суспільних змін особливого значення набуває здатність педагогів до безперервного професійного розвитку, творчого пошуку, критичного осмислення власної діяльності та впровадження сучасних підходів до виховання, навчання й розвитку дітей дошкільного віку.
Професійна компетентність педагога не є сталою характеристикою, сформованою лише під час здобуття педагогічної освіти. Вона потребує постійного оновлення відповідно до змін у суспільстві, розвитку педагогічної науки, потреб дітей і родин, особливостей освітнього середовища.
Сьогодні вихователь повинен не лише володіти методиками організації освітньої діяльності, а й уміти будувати партнерські відносини з дітьми та батьками, забезпечувати психологічний комфорт вихованців, враховувати індивідуальні особливості розвитку, використовувати цифрові ресурси, реалізовувати інклюзивні підходи та підтримувати дитячу ініціативу.
Водночас практика управління закладами дошкільної освіти засвідчує актуальність проблеми професійної мотивації педагогічних працівників.
Не всі педагоги однаковою мірою зацікавлені в підвищенні кваліфікації, участі в методичних заходах, опануванні інноваційних технологій або поширенні власного педагогічного досвіду.
Причини можуть бути різними: значне професійне навантаження, недостатність часу, емоційне виснаження, невпевненість у власних можливостях, відсутність позитивного досвіду професійного навчання, обмеженість ресурсів або недостатнє усвідомлення практичної цінності окремих форм підвищення кваліфікації.
У деяких випадках професійний розвиток сприймається педагогами переважно як формальна вимога, пов’язана з атестацією, отриманням сертифікатів чи виконанням адміністративних завдань.
Такий підхід не забезпечує повною мірою якісних змін у педагогічній практиці.
Саме тому одним із пріоритетних завдань сучасного керівника ЗДО є формування внутрішньої зацікавленості педагогічних працівників у власному професійному зростанні.
Директор повинен створити умови, за яких педагог відчуватиме потребу вдосконалювати професійні знання та вміння, бачитиме реальні результати власного розвитку, отримуватиме підтримку колективу й адміністрації та матиме можливості для професійної самореалізації.
Особливого значення набуває перехід від адміністративного стимулювання професійного навчання до створення цілісного мотиваційного середовища.
Таке середовище має ґрунтуватися на повазі до особистості педагога, визнанні його професійних досягнень, підтримці ініціативності, розвитку командної співпраці та формуванні культури безперервного навчання.
У цьому контексті професійне зростання педагогів необхідно розглядати не лише як індивідуальне завдання кожного працівника, а і як важливий напрям стратегічного управління закладом дошкільної освіти.
Актуальність теми зумовлена необхідністю вдосконалення управлінських підходів до мотивації педагогічних працівників, підвищення їхньої професійної активності та формування стійкої потреби в безперервному професійному розвитку.
Мета роботи — теоретично обґрунтувати та практично розкрити систему управлінських заходів, спрямованих на підвищення рівня зацікавленості педагогів закладу дошкільної освіти у професійному зростанні.
Для досягнення мети визначено такі завдання:
1. Розкрити сутність професійного зростання та професійної мотивації педагогічних працівників ЗДО.
2. Визначити чинники, що впливають на зацікавленість педагогів у професійному розвитку.
3. Охарактеризувати роль директора у формуванні мотиваційного середовища.
4. Розглянути сучасні управлінські технології підтримки професійного зростання педагогів.
5. Запропонувати практичну модель підвищення мотивації педагогічних працівників.
6. Розробити систему заходів, спрямованих на розвиток професійної ініціативності та творчої активності.
7. Визначити критерії оцінювання ефективності управлінської роботи.
Об’єкт дослідження — процес професійного розвитку педагогічних працівників закладу дошкільної освіти.
Предмет дослідження — управлінські технології, методи та організаційно-педагогічні умови підвищення зацікавленості педагогів у професійному зростанні.
Методи дослідження: теоретичний аналіз педагогічної та управлінської літератури, систематизація підходів до професійної мотивації, моделювання управлінських процесів, проєктування діагностичних інструментів і практичних заходів.
Практичне значення роботи полягає в можливості використання запропонованої моделі, рекомендацій, анкет, планів та управлінських інструментів у діяльності директора, вихователя-методиста та педагогічного колективу ЗДО.
РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПРОФЕСІЙНОГО ЗРОСТАННЯ ПЕДАГОГІЧНИХ ПРАЦІВНИКІВ ЗДО
1.1. Сутність професійного зростання педагога
Професійне зростання педагога є безперервним процесом розвитку професійних знань, умінь, навичок, ціннісних орієнтацій, особистісних якостей та здатності ефективно виконувати педагогічні завдання.
Воно охоплює не лише підвищення кваліфікації, а й удосконалення педагогічного мислення, розвиток творчості, формування здатності до професійної рефлексії, опанування нових методик і технологій, розширення досвіду професійної взаємодії.
У сучасному розумінні професійне зростання є багатовимірним процесом.
Його можна розглядати через кілька взаємопов’язаних складових.
Когнітивна складова передбачає поглиблення професійних знань, ознайомлення з новими педагогічними підходами, нормативними документами, результатами досліджень та методичними рекомендаціями.
Практична складова охоплює вдосконалення професійних умінь, використання сучасних методів організації освітнього процесу, розвиток навичок педагогічної взаємодії.
Мотиваційна складова характеризує внутрішню готовність педагога до навчання, саморозвитку та професійного вдосконалення.
Рефлексивна складова передбачає здатність аналізувати власну діяльність, визначати сильні сторони, усвідомлювати професійні труднощі та знаходити шляхи їх подолання.
Творча складова проявляється у прагненні до педагогічного пошуку, створенні авторських методичних матеріалів, реалізації нових ідей та використанні нестандартних підходів.
Комунікативна складова пов’язана з розвитком умінь співпрацювати з дітьми, батьками, колегами, адміністрацією та іншими учасниками освітнього процесу.
Усі зазначені складові формують цілісну систему професійного розвитку.
Важливо, що професійне зростання не повинно розглядатися виключно як підготовка до атестації або отримання вищої кваліфікаційної категорії.
Його головна мета полягає у підвищенні якості педагогічної діяльності та створенні сприятливих умов для розвитку дітей.
1.2. Особливості професійного розвитку педагогів дошкільної освіти
Професійна діяльність вихователя має низку специфічних особливостей.
Передусім вона пов’язана з організацією життєдіяльності дітей раннього та дошкільного віку, для яких характерні інтенсивний розвиток, висока емоційна чутливість, потреба в безпеці, підтримці та безпосередній взаємодії з дорослими.
Педагог ЗДО повинен уміти поєднувати освітні, виховні, розвивальні та організаційні завдання.
Важливе місце в його діяльності посідають ігрові технології, спостереження за розвитком дітей, організація предметно-просторового середовища, розвиток комунікативних навичок, підтримка самостійності та формування життєвих компетентностей.
Професійний розвиток вихователя має бути безпосередньо пов’язаний із практичними потребами дошкільної освіти.
Серед актуальних напрямів можна визначити:
· реалізацію компетентнісного підходу;
· організацію ігрової діяльності;
· створення безпечного та інклюзивного середовища;
· розвиток емоційного інтелекту дітей;
· підтримку дитячої ініціативи;
· використання сучасних освітніх технологій;
· розвиток партнерства з родинами;
· удосконалення педагогічного спостереження;
· формування цифрової компетентності;
· психологічну підтримку дітей в умовах стресу.
Кожен із зазначених напрямів може стати основою індивідуальної траєкторії професійного розвитку педагога.
При цьому директору важливо враховувати професійний досвід працівників.
Молодий педагог може потребувати підтримки в організації повсякденної діяльності групи, плануванні та взаємодії з батьками.
Досвідчений вихователь може бути зацікавлений у розробленні авторських методик, наставництві, участі у професійних конкурсах або поширенні педагогічного досвіду.
Отже, ефективна система професійного розвитку повинна бути диференційованою.
1.3. Професійна мотивація як основа саморозвитку
Мотивація є одним із ключових чинників, що визначають активність педагога у професійному навчанні.
Професійна мотивація — це сукупність внутрішніх і зовнішніх спонукань, які визначають прагнення працівника вдосконалювати професійну діяльність, набувати нових компетентностей та досягати професійних результатів.
Внутрішня мотивація пов’язана з особистим інтересом до педагогічної діяльності, бажанням розвиватися, відчуттям професійної значущості, задоволенням від досягнень та прагненням приносити користь дітям.
Зовнішня мотивація формується під впливом організаційних вимог, професійного визнання, можливостей кар’єрного розвитку, матеріальних стимулів, атестації та інших зовнішніх чинників.
Обидва види мотивації можуть впливати на професійну поведінку педагога.
Однак для сталого професійного розвитку особливе значення має внутрішня мотивація.
Педагог, який навчається лише через необхідність отримати документ про підвищення кваліфікації, може обмежуватися формальним виконанням вимог.
Натомість педагог, який усвідомлює практичну цінність нових знань, частіше прагне застосовувати їх у професійній діяльності.
Завдання директора полягає не у примушуванні працівників до постійного навчання, а у створенні умов, за яких професійний розвиток стає усвідомленою потребою.
1.4. Чинники, що впливають на зацікавленість педагогів у професійному зростанні
Зацікавленість педагогічних працівників у професійному розвитку залежить від сукупності особистісних, організаційних і соціально-психологічних чинників.
До особистісних чинників належать професійні інтереси, самооцінка, досвід, готовність до змін, індивідуальні цінності та рівень упевненості у власних можливостях.
Організаційні чинники охоплюють стиль управління, розподіл робочого навантаження, доступність навчальних ресурсів, можливості професійного спілкування та систему заохочення.
Соціально-психологічні чинники пов’язані з атмосферою в колективі, підтримкою колег, рівнем довіри до адміністрації та характером міжособистісної взаємодії.
Важливе значення має також практична спрямованість професійного навчання.
Якщо педагог не розуміє, як отримані знання можна використати у щоденній роботі, його зацікавленість може знижуватися.
Тому директору необхідно забезпечувати зв’язок між професійним навчанням і реальними педагогічними завданнями.
Наприклад, замість формального ознайомлення з інноваційною технологією доцільно організувати практикум, під час якого педагоги створять конкретні матеріали для роботи з дітьми.
РОЗДІЛ 2. РОЛЬ ДИРЕКТОРА ЗДО У ФОРМУВАННІ МОТИВАЦІЙНОГО СЕРЕДОВИЩА
2.1. Управлінська діяльність директора як чинник професійного розвитку колективу
Сучасний директор закладу дошкільної освіти є не лише організатором освітнього процесу, а й лідером професійного розвитку педагогічного колективу.
Саме від управлінських підходів керівника значною мірою залежить, чи сприйматимуть педагоги професійне навчання як додаткове навантаження, чи як можливість для самореалізації та вдосконалення власної діяльності.
Одним із важливих завдань директора є формування культури безперервного професійного розвитку.
Така культура передбачає, що навчання, обмін досвідом, самоосвіта, педагогічна рефлексія та впровадження інновацій стають природними складовими професійного життя закладу.
Для цього керівник має забезпечити системність методичної роботи, підтримку педагогічних ініціатив, доступність професійних ресурсів і можливість застосування нових знань на практиці.
Важливо також демонструвати власну готовність до професійного розвитку.
Директор, який бере участь у навчальних заходах, вивчає сучасні управлінські підходи та відкрито обговорює результати власного навчання, створює позитивний приклад для колективу.
2.2. Створення психологічно комфортного професійного середовища
Професійне зростання педагогів неможливе без сприятливого психологічного клімату.
У колективі, де переважають недовіра, страх помилки, постійна критика або надмірний адміністративний тиск, працівники можуть уникати ініціативності та експериментування.
Натомість атмосфера підтримки й взаємоповаги сприяє професійній активності.
Директору важливо формувати середовище, у якому педагог може звернутися по допомогу, поставити запитання, запропонувати нову ідею та отримати конструктивний зворотний зв’язок.
Особливого значення набуває ставлення до професійних помилок.
Помилка не повинна автоматично розглядатися як свідчення професійної неспроможності.
За умови відсутності загрози безпеці дітей та порушення обов’язкових вимог її можна використовувати як підставу для аналізу, навчання й удосконалення практики.
Наприклад, якщо педагог відчуває труднощі під час організації діяльності дітей, доцільно запропонувати методичну консультацію, наставницьку підтримку або спільне планування.
Такий підхід сприяє формуванню професійної впевненості.
2.3. Індивідуальний підхід до мотивації педагогів
Педагогічний колектив об’єднує працівників із різним професійним досвідом, рівнем компетентності, інтересами та особистісними потребами.
Тому використання однакових мотиваційних інструментів для всіх працівників не завжди є ефективним.
Директору доцільно враховувати індивідуальні особливості педагогів.
Для молодого вихователя важливими можуть бути наставництво, практичні консультації та підтримка під час адаптації до професійної діяльності.
Для досвідченого педагога — можливість реалізувати творчий потенціал, представити власний досвід, очолити професійну ініціативу.
Для працівника, який опановує цифрові технології, — доступне навчання, поступове ускладнення завдань і підтримка колег.
Для педагога, який відчуває професійне виснаження, — раціональна організація навантаження, психологічна підтримка та можливість відновлення професійних ресурсів.
Індивідуальний підхід дозволяє зробити систему мотивації більш адресною.
2.4. Визнання професійних досягнень як мотиваційний інструмент
Професійне визнання є важливим чинником підтримки зацікавленості педагогів у власному розвитку.
Воно допомагає працівникам усвідомлювати значущість своєї діяльності та бачити результати професійних зусиль.
Визнання може проявлятися через позитивний зворотний зв’язок, представлення педагогічного досвіду, підтримку участі у професійних заходах, відзначення результативних ініціатив.
Водночас важливо уникати формального або вибіркового заохочення.
Критерії професійного визнання мають бути зрозумілими та справедливими.
Доцільно відзначати не лише масштабні досягнення, а й конкретні позитивні зміни у професійній діяльності.
Наприклад, педагог, який уперше успішно провів майстер-клас для колег, заслуговує на підтримку не менше, ніж працівник із багаторічним досвідом участі у професійних конкурсах.
Особливу увагу варто приділяти визнанню командних результатів.
Спільне досягнення цілей зміцнює професійну єдність колективу.
2.5. Управління професійним навантаженням
Однією з причин зниження зацікавленості педагогів у професійному розвитку може бути надмірне навантаження.
Якщо працівник постійно відчуває дефіцит часу та емоційне виснаження, навіть корисні навчальні заходи можуть сприйматися як додатковий обов’язок.
Тому директору важливо раціонально організовувати методичну роботу.
Необхідно уникати дублювання завдань, надмірної кількості формальних заходів, необґрунтованої звітності та неузгодженості робочих процесів.
Професійний розвиток має бути інтегрований у систему роботи закладу.
Наприклад, короткі практичні консультації, взаємообмін методичними матеріалами та наставницькі зустрічі можуть бути ефективнішими за тривалі формальні засідання.
Головним критерієм має бути не кількість проведених заходів, а їхня практична результативність.
РОЗДІЛ 3. СУЧАСНІ ТЕХНОЛОГІЇ МОТИВАЦІЇ ТА ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕДАГОГІВ
3.1. Коучинговий підхід в управлінні професійним розвитком
Коучинг є одним із сучасних підходів до підтримки професійного розвитку працівників.
Його сутність полягає у створенні умов для самостійного визначення професійних цілей, усвідомлення власних ресурсів і пошуку шляхів досягнення бажаних результатів.
На відміну від традиційного адміністративного інструктування, коучинговий підхід передбачає використання відкритих запитань, активного слухання, підтримки самостійності та професійної рефлексії.
У діяльності директора ЗДО елементи коучингу можуть застосовуватися під час індивідуальних бесід, планування професійного розвитку, обговорення труднощів та визначення перспектив педагогічної діяльності.
Наприклад, замість прямої вказівки педагогу щодо необхідності опанування певної технології керівник може запропонувати обговорити такі запитання:
«Які професійні завдання сьогодні є для вас найскладнішими?»
«Які нові знання або вміння могли б допомогти вам у роботі?»
«Якого професійного результату ви хотіли б досягти протягом навчального року?»
«Які ресурси вже маєте для досягнення цієї мети?»
«Яка підтримка з боку адміністрації була б для вас корисною?»
«Який перший крок ви готові зробити?»
Такі запитання допомагають педагогу усвідомити власні професійні потреби.
Коучинговий підхід особливо ефективний тоді, коли працівник має достатню професійну базу, але потребує підтримки у визначенні цілей або подоланні невпевненості.
3.2. Наставництво як технологія професійної підтримки
Наставництво є важливим інструментом професійної адаптації та розвитку педагогічних працівників.
Воно передбачає взаємодію досвідченого педагога з колегою, який потребує підтримки в опануванні професійних умінь.
У закладі дошкільної освіти наставництво може бути особливо корисним для молодих спеціалістів, педагогів, які повернулися до професійної діяльності після тривалої перерви, або працівників, які опановують нові напрями роботи.
Наставницька підтримка може включати спільне планування, аналіз педагогічних ситуацій, консультації, взаємовідвідування освітньої діяльності, обговорення труднощів та обмін методичними матеріалами.
Важливо, щоб наставництво не перетворювалося на приховану форму контролю.
Його основою повинні бути довіра, професійна повага та конструктивна допомога.
Директору доцільно визначити мету наставницької взаємодії, очікувані результати та можливі форми підтримки.
Наприклад, для молодого вихователя можна передбачити наставницьку програму на перші місяці роботи.
Вона може охоплювати ознайомлення з особливостями організації діяльності групи, планування освітнього процесу, взаємодію з батьками, використання ігрових технологій та професійну рефлексію.
3.3. Менторинг та професійне партнерство
Менторинг є формою професійної підтримки, що передбачає передачу досвіду, обговорення професійних перспектив та сприяння розвитку компетентностей.
На відміну від короткострокового консультування, менторинг зазвичай орієнтований на триваліший професійний розвиток.
У ЗДО менторська взаємодія може організовуватися між досвідченими педагогами та працівниками, які прагнуть опанувати новий напрям діяльності.
Наприклад, педагог, який має досвід створення методичних публікацій, може допомагати колезі підготувати власний матеріал.
Вихователь, який успішно використовує проєктну діяльність, може консультувати колег щодо організації дитячих проєктів.
Педагог, який володіє цифровими інструментами, може допомагати іншим працівникам створювати електронні навчально-методичні матеріали.
Важливо, щоб менторинг був взаємно корисним.
Досвідчений педагог також отримує можливість осмислювати власну практику, розвивати комунікативні навички та вдосконалювати професійне лідерство.
3.4. Фасилітація як засіб активізації педагогічного колективу
Фасилітація передбачає організацію групової взаємодії, за якої учасники спільно аналізують проблему, обмінюються ідеями та виробляють рішення.
Управлінська роль фасилітатора полягає не в нав’язуванні готової відповіді, а в створенні умов для конструктивної співпраці.
У діяльності ЗДО фасилітаційні технології можуть використовуватися під час педагогічних рад, методичних семінарів, творчих зустрічей, стратегічних сесій та обговорення інноваційних проєктів.
Наприклад, під час обговорення теми «Як зробити методичну роботу цікавішою для педагогів?» учасникам можна запропонувати спочатку індивідуально записати власні ідеї, потім обговорити їх у малих групах, а після цього визначити спільні пріоритети.
Такий підхід дозволяє залучити до обговорення навіть тих працівників, які рідко виступають під час традиційних засідань.
Фасилітація сприяє розвитку відповідальності за спільні рішення та підвищує рівень залученості педагогів.
3.5. Технологія професійних спільнот
Професійна спільнота — це група педагогів, об’єднаних спільними професійними інтересами, завданнями або напрямами діяльності.
У межах закладу дошкільної освіти можуть створюватися творчі групи, педагогічні майстерні, методичні клуби та тимчасові команди.
Наприклад:
«Майстерня сучасного вихователя» — професійна спільнота для обміну практичними методиками.
«Цифрові можливості педагога» — група для опанування цифрових ресурсів.
«Інклюзивний простір» — команда для обговорення питань підтримки дітей з особливими освітніми потребами.
«Педагогічна творчість» — спільнота для створення авторських дидактичних матеріалів.
Важливо, щоб діяльність таких об’єднань не була формальною.
Кожна зустріч має бути спрямована на конкретний результат: розроблення матеріалу, аналіз практичної ситуації, обмін досвідом або підготовку спільної ініціативи.
3.6. Використання цифрових технологій для професійного розвитку
Цифрові ресурси відкривають додаткові можливості для безперервного навчання педагогів.
Онлайн-курси, вебінари, електронні бібліотеки, професійні спільноти, відеоматеріали та інтерактивні навчальні платформи дозволяють обирати зручний формат професійного розвитку.
Водночас доступність цифрових ресурсів не гарантує їхньої якості.
Директору та вихователю-методисту важливо допомагати педагогам орієнтуватися в інформаційному просторі, критично оцінювати зміст матеріалів та визначати їхню практичну цінність.
Доцільно створити внутрішню електронну добірку перевірених професійних ресурсів.
Вона може містити нормативні документи, методичні рекомендації, матеріали професійних заходів, корисні публікації та авторські напрацювання педагогів закладу.
Особливо ефективним може бути поєднання індивідуального онлайн-навчання з подальшим обговоренням отриманих знань у колективі.
Наприклад, після проходження вебінару педагог може провести коротку практичну зустріч для колег, під час якої продемонструє один або два корисні прийоми.
Це сприяє поширенню професійного досвіду та підвищує практичну результативність навчання.
РОЗДІЛ 4. ФОРМУВАННЯ СТІЙКОЇ МОТИВАЦІЇ ДО ПРОФЕСІЙНОГО ЗРОСТАННЯ
4.1. Внутрішня мотивація як провідний чинник професійної активності
Стійка зацікавленість педагогів у професійному розвитку формується тоді, коли навчання має для них особистісний і професійний зміст.
Важливими умовами розвитку внутрішньої мотивації є відчуття професійної компетентності, можливість самостійного вибору, підтримка ініціативи та позитивний досвід досягнення результатів.
Директору доцільно створювати ситуації професійного успіху.
Наприклад, педагог, який уперше розробив авторську дидактичну гру, може представити її колегам, отримати конструктивний зворотний зв’язок і використати матеріал у роботі з дітьми.
Позитивний результат підсилює впевненість працівника та стимулює подальший розвиток.
Водночас важливо уникати надмірного порівняння педагогів між собою.
Кожен працівник має власну професійну траєкторію, тому доцільніше оцінювати індивідуальний прогрес.
4.2. Індивідуальна траєкторія професійного розвитку
Індивідуальна траєкторія професійного розвитку передбачає визначення педагогом власних професійних цілей, пріоритетів, форм навчання та очікуваних результатів.
Її розроблення може здійснюватися за підтримки директора або вихователя-методиста.
Орієнтовна структура індивідуальної траєкторії:
1. Самооцінювання професійних компетентностей.
2. Визначення сильних сторін.
3. Виявлення професійних потреб.
4. Формулювання конкретних цілей.
5. Вибір форм професійного розвитку.
6. Планування практичного застосування знань.
7. Оцінювання результатів.
Розглянемо приклад.
Професійна потреба: удосконалення навичок організації дослідницької діяльності дітей дошкільного віку.
Мета: опанувати сучасні підходи до організації дитячого експериментування.
Заплановані дії: ознайомлення з методичними матеріалами, участь у практичному навчанні, розроблення добірки дослідів, проведення відповідних видів діяльності з дітьми.
Очікуваний результат: розширення професійного інструментарію вихователя та створення умов для розвитку пізнавальної активності дітей.
Індивідуальна траєкторія повинна бути гнучкою та враховувати реальні можливості працівника.
4.3. Педагогічне портфоліо як інструмент професійної рефлексії
Портфоліо є одним із засобів систематизації професійних досягнень педагога.
Воно може містити інформацію про професійний розвиток, методичні напрацювання, участь у проєктах, авторські матеріали, результати самоосвіти та рефлексивні висновки.
Важливо, щоб портфоліо не перетворювалося на формальне накопичення сертифікатів.
Його головна цінність полягає у можливості простежити професійний розвиток.
Наприклад, педагог може включити до портфоліо матеріал, розроблений на початку навчального року, та його вдосконалений варіант після проходження навчання.
Порівняння дозволяє побачити конкретні зміни у професійній діяльності.
Директор може підтримувати використання портфоліо під час індивідуальних консультацій, самооцінювання та підготовки до атестації.
4.4. Педагогічна рефлексія як основа професійного вдосконалення
Рефлексія передбачає осмислення педагогом власної діяльності, її результатів, труднощів та можливостей подальшого розвитку.
Вона допомагає переходити від механічного виконання професійних завдань до усвідомленої педагогічної практики.
Для розвитку рефлексивних умінь можна використовувати короткі запитання:
«Що сьогодні вдалося найкраще?»
«Які труднощі виникли?»
«Що допомогло досягти позитивного результату?»
«Які методи потребують удосконалення?»
«Що я хотів би змінити наступного разу?»
«Яких знань або навичок мені бракує?»
Рефлексія може здійснюватися індивідуально або під час професійного обговорення.
Особливо важливо створювати атмосферу, у якій педагог не боїться відкрито говорити про професійні труднощі.
4.5. Профілактика професійного вигорання
Професійне вигорання може негативно впливати на мотивацію, працездатність, емоційний стан і готовність педагогів до навчання.
Робота з дітьми дошкільного віку потребує значних емоційних ресурсів, постійної уваги, відповідальності та високого рівня саморегуляції.
Тому директору необхідно приділяти увагу профілактиці професійного виснаження.
Доцільними заходами є раціональна організація робочого навантаження, підтримка конструктивного психологічного клімату, своєчасне врегулювання конфліктів, розвиток культури взаємодопомоги та повага до особистих меж працівників.
Важливо також уникати ситуацій, коли професійний розвиток перетворюється на постійне змагання або джерело додаткового стресу.
Підтримка професійного благополуччя педагогів є необхідною умовою їхньої стійкої мотивації.
РОЗДІЛ 5. СУЧАСНІ ФОРМИ МЕТОДИЧНОЇ РОБОТИ ЯК ЗАСІБ ПІДВИЩЕННЯ ЗАЦІКАВЛЕНОСТІ ПЕДАГОГІВ
5.1. Оновлення змісту методичної роботи
Методична робота в закладі дошкільної освіти повинна бути спрямована на реальні професійні потреби педагогів.
Традиційні форми, такі як консультації, семінари та педагогічні ради, залишаються актуальними, проте їхній зміст і способи організації потребують постійного вдосконалення.
Особливу увагу доцільно приділяти практичній спрямованості заходів.
Педагог має не лише отримувати інформацію, а й набувати конкретних умінь, створювати матеріали, аналізувати професійні ситуації та обмінюватися досвідом.
Наприклад, замість традиційної доповіді на тему «Використання дидактичних ігор у розвитку мовлення дітей» можна організувати практичну майстерню.
Під час такої зустрічі педагоги демонструють власні ігри, аналізують їхню доцільність, обговорюють способи адаптації та спільно створюють нові матеріали.
Практична діяльність підвищує зацікавленість учасників і сприяє кращому засвоєнню професійних знань.
5.2. Педагогічні майстерні
Педагогічна майстерня — це інтерактивна форма методичної роботи, яка передбачає активну участь педагогів у створенні та опрацюванні практичних матеріалів.
Майстерні можуть бути присвячені різним напрямам професійної діяльності.
Наприклад:
«Ігрові технології сучасного вихователя».
«Створення дидактичних матеріалів власноруч».
«Розвиток емоційного інтелекту дошкільників».
«Організація дослідницької діяльності дітей».
«Цифрові інструменти в роботі педагога».
«Інклюзивне освітнє середовище».
Структура педагогічної майстерні може включати короткий теоретичний вступ, демонстрацію практичного прийому, самостійну роботу учасників, презентацію результатів і професійну рефлексію.
Головною перевагою такої форми є можливість безпосереднього застосування отриманих знань.
5.3. Майстер-класи педагогів
Майстер-клас дозволяє педагогу представити власний професійний досвід, продемонструвати ефективні прийоми та поділитися практичними напрацюваннями.
Для директора ця форма є важливим мотиваційним інструментом.
Вона сприяє професійному визнанню працівників і розвитку культури взаємного навчання.
Доцільно підтримувати проведення майстер-класів не лише досвідченими педагогами, а й молодими спеціалістами, які опанували цікаву технологію або створили корисний матеріал.
Наприклад, молодий вихователь може продемонструвати використання інтерактивної презентації для співпраці з батьками.
Досвідчений педагог — представити авторську систему організації сюжетно-рольових ігор.
Такий обмін досвідом сприяє взаємному професійному збагаченню.
5.4. Педагогічні квести та професійні ігри
Ігрові форми методичної роботи можуть підвищувати активність педагогів та створювати позитивну емоційну атмосферу.
Педагогічний квест передбачає виконання послідовних завдань, пов’язаних із професійною діяльністю.
Наприклад, квест «Сучасний вихователь: професійні виклики та рішення» може включати такі станції:
Станція «Педагогічна ситуація». Учасники аналізують професійний кейс і пропонують шляхи його розв’язання.
Станція «Інноваційна майстерня». Педагоги створюють фрагмент сучасної дидактичної гри.
Станція «Партнерство з родиною». Учасники розробляють алгоритм конструктивної комунікації з батьками.
Станція «Цифровий інструмент». Педагоги виконують невелике практичне завдання.
Станція «Професійна рефлексія». Кожен учасник визначає власний професійний результат і наступний крок розвитку.
Важливо, щоб ігрові форми не перетворювалися на формальне змагання.
Їхнє головне призначення — активізація професійного мислення, співпраці та творчості.
5.5. Педагогічні читання та професійні дискусії
Педагогічні читання можуть використовуватися для ознайомлення з актуальними ідеями педагогічної науки та обговорення можливостей їх практичного застосування.
Доцільно пропонувати педагогам не лише переказувати зміст прочитаних матеріалів, а й відповідати на запитання:
«Які ідеї є найбільш актуальними для нашого закладу?»
«Що можна застосувати в роботі з дітьми?»
«Які труднощі можуть виникнути?»
«Які умови необхідно створити для впровадження?»
Професійні дискусії допомагають розвивати критичне мислення, уміння аргументувати власну позицію та поважати інші погляди.
5.6. Педагогічні мініпроєкти
Мініпроєкти є ефективною формою поєднання професійного навчання з практичною діяльністю.
Їх можна реалізовувати протягом кількох тижнів або місяців.
Наприклад, проєкт «Скарбничка сучасних дидактичних ігор» може передбачати створення педагогами добірки авторських матеріалів.
Проєкт «Мовленнєвий розвиток у щоденній діяльності» — розроблення практичних рекомендацій та ігор для різних вікових груп.
Проєкт «Дитсадок і родина» — створення інформаційних матеріалів для батьків.
Перевагою мініпроєктів є можливість побачити конкретний результат власної професійної діяльності.
РОЗДІЛ 6. ПРАКТИЧНА МОДЕЛЬ ПІДВИЩЕННЯ ЗАЦІКАВЛЕНОСТІ ПЕДАГОГІВ У ПРОФЕСІЙНОМУ ЗРОСТАННІ
6.1. Загальна характеристика моделі
Для систематизації управлінської роботи пропонується модель «Мотивований педагог — успішний заклад дошкільної освіти».
Її основою є поєднання індивідуального підходу, мотиваційного менеджменту, професійного партнерства, сучасних методичних технологій та систематичного оцінювання результатів.
Мета моделі: створення організаційно-педагогічних умов для формування стійкої зацікавленості педагогічних працівників у професійному зростанні.
Основні завдання моделі:
1. Визначення професійних потреб педагогів.
2. Формування позитивної мотивації до навчання.
3. Розвиток професійної ініціативності.
4. Удосконалення методичної роботи.
5. Підтримка наставництва та командної взаємодії.
6. Створення умов для професійної самореалізації.
7. Формування культури рефлексії та самооцінювання.
8. Оцінювання практичної результативності професійного розвитку.
Модель передбачає п’ять основних компонентів.
Діагностичний компонент спрямований на визначення професійних потреб, інтересів та мотиваційних чинників.
Мотиваційний компонент передбачає створення умов для підтримки внутрішньої зацікавленості педагогів.
Організаційно-методичний компонент охоплює планування та реалізацію сучасних форм професійного розвитку.
Партнерський компонент спрямований на розвиток наставництва, професійних спільнот і командної взаємодії.
Аналітико-рефлексивний компонент забезпечує оцінювання результатів та вдосконалення системи професійного розвитку.
6.2. Діагностичний етап
На початковому етапі директор організовує вивчення професійних потреб педагогічного колективу.
Для цього можуть використовуватися анкетування, індивідуальні бесіди, самооцінювання професійних компетентностей та аналіз запитів працівників.
Важливо визначити не лише напрями, у яких педагоги потребують навчання, а й чинники, що впливають на їхню мотивацію.
Наприклад, під час анкетування можна запропонувати педагогам визначити, що найбільше спонукає їх до професійного розвитку:
· особистий інтерес;
· бажання покращити якість роботи з дітьми;
· професійне визнання;
· підготовка до атестації;
· можливість творчої самореалізації;
· підтримка колег;
· опанування сучасних технологій.
Окремо доцільно з’ясувати основні труднощі.
Результати діагностики допомагають сформувати адресну систему методичної підтримки.
6.3. Мотиваційно-організаційний етап
На цьому етапі директор разом із педагогічним колективом визначає пріоритетні напрями професійного розвитку.
Доцільно організувати обговорення результатів діагностики, сформулювати спільні цілі та запропонувати педагогам різні форми професійної активності.
Важливо забезпечити можливість вибору.
Наприклад, один педагог може долучитися до творчої групи, інший — підготувати майстер-клас, третій — реалізувати мініпроєкт, четвертий — опанувати новий цифровий інструмент.
Можливість самостійного вибору підвищує відповідальність працівника за власний професійний розвиток.
6.4. Практично-діяльнісний етап
Практичний етап передбачає реалізацію запланованих заходів.
Доцільно поєднувати індивідуальні, групові та колективні форми роботи.
Індивідуальні форми можуть включати самоосвіту, консультації, наставництво, розроблення авторських матеріалів.
Групові форми — діяльність творчих груп, педагогічних майстерень, професійних клубів.
Колективні форми — інтерактивні педагогічні ради, практикуми, семінари, професійні дискусії.
Особливу увагу необхідно приділяти практичному застосуванню отриманих знань.
Наприклад, після участі у практикумі з розвитку мовлення педагог може розробити та апробувати нову дидактичну гру.
Після навчання з організації інклюзивного середовища — запропонувати вдосконалення відповідного осередку в групі.
Після опанування цифрових інструментів — створити методичний або інформаційний матеріал.
6.5. Аналітико-рефлексивний етап
Завершальний етап передбачає аналіз результативності проведеної роботи.
Оцінювання доцільно здійснювати за кількома напрямами:
· зміна рівня зацікавленості педагогів у професійному розвитку;
· активність участі у методичних заходах;
· практичне застосування отриманих знань;
· розвиток професійної ініціативності;
· якість командної взаємодії;
· задоволеність працівників організацією професійного навчання.
Важливо, щоб результати оцінювання використовувалися для вдосконалення системи підтримки, а не для формального рейтингування педагогів.
РОЗДІЛ 7. ОРІЄНТОВНА СИСТЕМА УПРАВЛІНСЬКИХ ЗАХОДІВ НА НАВЧАЛЬНИЙ РІК
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	Методичний практикум «Інновації, які працюють»
	Поширення ефективних практик

	Травень
	Підсумкове самооцінювання та професійна рефлексія
	Аналіз результатів

	Червень
	Обговорення перспектив професійного розвитку
	Планування наступного періоду


План може коригуватися залежно від кадрового складу, умов діяльності закладу та актуальних професійних потреб.
7.2. Педагогічна рада «Професійне зростання педагога — основа якісної дошкільної освіти»
Мета: підвищення усвідомлення педагогами значущості безперервного професійного розвитку та визначення ефективних способів його підтримки.
Форма проведення: інтерактивна педагогічна рада з елементами фасилітації.
Орієнтовний порядок роботи:
1. Вступне слово директора.
2. Обговорення сучасних вимог до професійної компетентності педагога.
3. Аналіз результатів діагностики професійних потреб.
4. Робота в групах «Що мотивує педагога до розвитку?».
5. Практична вправа «Моя професійна мета».
6. Презентація педагогічних ініціатив.
7. Обговорення системи підтримки професійного розвитку.
8. Ухвалення рішень.
Вступне слово директора.
Професійне зростання педагога є важливою умовою розвитку сучасного закладу дошкільної освіти. Сьогодні недостатньо лише володіти певним обсягом знань і методичних прийомів. Педагог повинен бути відкритим до нових ідей, готовим до змін, здатним аналізувати власну діяльність і вдосконалювати професійні вміння.
Водночас професійний розвиток не повинен сприйматися як додатковий формальний обов’язок. Наше спільне завдання — створити такі умови, за яких кожен педагог матиме можливість розвивати власні здібності, реалізовувати творчі ідеї та відчувати підтримку колективу.
Професійна майстерність формується поступово — через навчання, практику, обмін досвідом, аналіз труднощів і досягнень.
Саме тому важливо не лише організовувати методичні заходи, а й забезпечувати їхню реальну користь для педагогів.
Практична вправа «Моя професійна мета».
Кожному учаснику пропонується завершити три речення:
«У своїй професійній діяльності я хочу вдосконалити…»
«Для досягнення цієї мети мені необхідно…»
«Першим кроком мого професійного розвитку стане…»
Після виконання вправи учасники за бажанням діляться власними висновками.
Орієнтовні рішення педагогічної ради:
1. Сприяти формуванню індивідуальних траєкторій професійного розвитку педагогів.
2. Розширити використання інтерактивних форм методичної роботи.
3. Підтримувати наставництво та професійний обмін досвідом.
4. Створити умови для презентації авторських педагогічних напрацювань.
5. Організувати періодичне вивчення професійних потреб працівників.
6. Забезпечувати аналіз практичної результативності методичних заходів.
7.3. Практикум «Мотивація до професійного розвитку: від бажання до результату»
Мета: формування усвідомленого ставлення педагогів до власного професійного розвитку.
Тривалість: орієнтовно 60 хвилин.
Учасники: педагогічні працівники ЗДО.
Етап 1. Мотиваційний вступ — 10 хвилин.
Ведучий пропонує учасникам обговорити запитання:
«Що для мене означає професійне зростання?»
«Які професійні досягнення викликають у мене найбільше задоволення?»
«Що допомагає мені залишатися зацікавленим у педагогічній діяльності?»
Етап 2. Вправа «Мої професійні ресурси» — 15 хвилин.
Учасники визначають власні сильні сторони, професійні інтереси та ресурси для розвитку.
Після цього обговорюють, як можна використати наявні можливості для досягнення нових професійних результатів.
Етап 3. Робота в групах «Бар’єри та можливості» — 15 хвилин.
Кожна група отримує завдання визначити основні труднощі професійного розвитку та запропонувати реалістичні способи їх подолання.
Наприклад:
Проблема — недостатність часу.
Можливе рішення — використання коротких практичних форматів навчання та раціональне планування.
Проблема — невпевненість у цифрових навичках.
Можливе рішення — наставницька підтримка та поступове опанування інструментів.
Проблема — недостатня практична цінність навчальних заходів.
Можливе рішення — орієнтація на конкретні професійні завдання.
Етап 4. Вправа «Мій наступний крок» — 10 хвилин.
Кожен педагог формулює одну конкретну професійну мету та визначає перший практичний крок.
Етап 5. Рефлексія — 10 хвилин.
Учасники завершують речення:
«Сьогодні я усвідомив(ла)…»
«Для мого професійного розвитку важливо…»
«Найближчим часом я планую…»
Результатом практикуму має стати формування індивідуальних професійних орієнтирів.
РОЗДІЛ 8. ОЦІНЮВАННЯ РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ УПРАВЛІНСЬКОЇ РОБОТИ
8.1. Критерії оцінювання професійної мотивації
Для визначення результативності управлінських заходів необхідно використовувати комплексні критерії.
	Критерій
	Показники
	Методи оцінювання

	Мотиваційний
	Зацікавленість у навчанні, готовність до саморозвитку
	Анкетування, бесіди

	Діяльнісний
	Участь у методичних заходах, реалізація ініціатив
	Аналіз діяльності

	Практичний
	Застосування нових знань у роботі
	Спостереження, самооцінювання

	Творчий
	Розроблення авторських матеріалів
	Аналіз професійних напрацювань

	Комунікативний
	Участь у професійній співпраці
	Опитування, спостереження

	Рефлексивний
	Здатність визначати професійні потреби
	Самоаналіз, професійні бесіди


Важливо, щоб оцінювання не обмежувалося кількістю отриманих сертифікатів або відвіданих заходів.
Основним показником має бути практичне вдосконалення педагогічної діяльності.
8.2. Рівні сформованості професійної мотивації
Для внутрішнього аналізу можна використовувати орієнтовну трирівневу модель.
Високий рівень.
Педагог демонструє стійку зацікавленість у професійному розвитку, самостійно визначає цілі, активно використовує можливості навчання, застосовує нові знання та ділиться досвідом із колегами.
Середній рівень.
Педагог усвідомлює значущість професійного розвитку, бере участь у навчальних заходах, проте потребує додаткової підтримки для самостійного планування та реалізації професійних ініціатив.
Початковий рівень.
Педагог не виявляє стійкої зацікавленості у професійному навчанні, переважно орієнтується на зовнішні вимоги та потребує індивідуальної підтримки для визначення професійних потреб.
Зазначена модель є орієнтовним інструментом самоаналізу, а не офіційною шкалою оцінювання професійної діяльності.
Її не слід використовувати для адміністративного покарання або необґрунтованого рейтингування працівників.
8.3. Моніторинг професійного розвитку
Моніторинг доцільно здійснювати систематично, проте без надмірного навантаження на педагогів.
На початку навчального року можна провести діагностику професійних потреб.
Упродовж року — аналізувати участь у методичних заходах, практичне застосування нових знань та реалізацію професійних ініціатив.
Наприкінці року — організувати підсумкове самооцінювання.
Порівняння результатів допоможе визначити, які форми підтримки виявилися найбільш корисними.
Водночас необхідно враховувати, що зміни у професійній мотивації можуть відбуватися поступово.
Тому результати моніторингу слід інтерпретувати обережно, з урахуванням індивідуальних і організаційних чинників.
РОЗДІЛ 9. ПРАКТИЧНІ РЕКОМЕНДАЦІЇ ДИРЕКТОРУ ЗДО ЩОДО ПІДВИЩЕННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ МОТИВАЦІЇ ПЕДАГОГІВ
9.1. Формування культури професійного навчання
Директору доцільно розглядати професійний розвиток як невіддільну складову діяльності закладу.
Для цього необхідно забезпечувати системність методичної роботи, підтримувати педагогічні ініціативи, створювати можливості для обміну досвідом і формувати позитивне ставлення до навчання.
Особливу увагу варто приділяти практичній користі методичних заходів.
Кожен захід має відповідати конкретним професійним потребам.
9.2. Розвиток педагогічного лідерства
Педагогічне лідерство передбачає готовність працівника брати відповідальність за професійні ініціативи, підтримувати колег і сприяти розвитку закладу.
Директор може підтримувати лідерський потенціал педагогів через залучення до творчих груп, координацію мініпроєктів, проведення майстер-класів та наставництво.
Важливо створювати можливості для прояву лідерства різними працівниками.
9.3. Підтримка творчої ініціативи
Творча діяльність сприяє професійній самореалізації педагогів.
Керівникові доцільно підтримувати розроблення авторських методичних матеріалів, участь у професійних заходах, реалізацію освітніх проєктів та поширення ефективного досвіду.
При цьому необхідно враховувати індивідуальні можливості працівників і не перетворювати творчість на обов’язкове додаткове навантаження.
9.4. Забезпечення конструктивного зворотного зв’язку
Зворотний зв’язок є важливим інструментом професійного розвитку.
Він повинен бути конкретним, доброзичливим, обґрунтованим і спрямованим на вдосконалення діяльності.
Доцільно поєднувати відзначення сильних сторін із обговоренням можливостей розвитку.
Наприклад:
«Під час організації діяльності дітей ви вдало використали ігрові прийоми. Пропоную також розглянути можливість розширення самостійного вибору матеріалів вихованцями».
Такий підхід допомагає педагогу усвідомити власні досягнення та визначити наступні професійні кроки.
9.5. Створення умов для професійної самореалізації
Професійна самореалізація є важливим чинником мотивації.
Педагог повинен мати можливість проявляти власні здібності, використовувати сильні сторони та реалізовувати професійні інтереси.
Для цього директору доцільно підтримувати різноманітність форм професійної активності.
Одні працівники можуть бути зацікавлені у створенні методичних матеріалів, інші — в організації творчих заходів, треті — у наставництві або цифрових технологіях.
Визнання індивідуальних професійних інтересів сприяє формуванню позитивного ставлення до розвитку.
9.6. Підтримка балансу між професійним розвитком і добробутом працівників
Система професійного розвитку повинна бути реалістичною.
Надмірна кількість заходів, постійна вимога звітування та недостатність часу можуть знижувати мотивацію.
Тому директору важливо планувати методичну роботу з урахуванням робочого навантаження, можливостей колективу та актуальних потреб.
Професійне зростання має підтримувати якість діяльності, а не ставати джерелом додаткового виснаження.
ВИСНОВКИ
Професійне зростання педагогічних працівників є важливою умовою забезпечення якості дошкільної освіти та сталого розвитку закладу дошкільної освіти.
Сучасні суспільні й освітні зміни потребують від педагогів готовності до безперервного навчання, вдосконалення професійних компетентностей, використання інноваційних технологій та розвитку творчого потенціалу.
Водночас ефективність професійного розвитку значною мірою залежить від рівня внутрішньої мотивації працівників.
Формальне виконання вимог щодо підвищення кваліфікації не завжди забезпечує реальні зміни в педагогічній діяльності.
Саме тому одним із пріоритетних завдань директора ЗДО є формування стійкої зацікавленості педагогів у власному професійному зростанні.
У процесі теоретичного аналізу визначено, що професійна мотивація формується під впливом особистісних, організаційних і соціально-психологічних чинників.
Особливе значення мають відчуття професійної компетентності, можливість самостійного вибору, підтримка творчої ініціативи, конструктивна взаємодія з колегами та визнання професійних досягнень.
Ефективне управління професійним розвитком педагогів потребує системного підходу.
Директор має не лише організовувати методичні заходи, а й вивчати професійні потреби працівників, створювати умови для індивідуального розвитку, підтримувати наставництво, професійні спільноти та командну взаємодію.
Важливу роль відіграють сучасні управлінські технології.
Коучинговий підхід сприяє усвідомленню педагогами власних професійних цілей.
Наставництво забезпечує передачу практичного досвіду та підтримку професійної адаптації.
Менторинг створює можливості для тривалого професійного супроводу.
Фасилітація активізує участь педагогів у спільному розв’язанні професійних проблем.
Педагогічні майстерні, практикуми, професійні квести та мініпроєкти підвищують практичну спрямованість методичної роботи.
Цифрові технології розширюють можливості доступу до професійних ресурсів і сприяють розвитку культури безперервного навчання.
Запропонована практична модель «Мотивований педагог — успішний заклад дошкільної освіти» передбачає поєднання діагностики професійних потреб, мотиваційної підтримки, сучасних форм методичної роботи, професійного партнерства та систематичного оцінювання результатів.
Її використання може сприяти розвитку професійної активності педагогів, підвищенню їхньої готовності до інновацій, удосконаленню командної взаємодії та формуванню позитивного психологічного клімату.
Водночас важливо розуміти, що професійна мотивація не формується одномоментно.
Вона потребує систематичної управлінської підтримки, довіри, послідовності рішень і врахування індивідуальних особливостей працівників.
Підвищення зацікавленості педагогів у професійному зростанні повинно бути спрямоване не на збільшення кількості сертифікатів або формальних показників, а на реальне вдосконалення педагогічної діяльності.
Головним результатом ефективної системи професійного розвитку є педагог, який усвідомлює цінність своєї праці, прагне вдосконалювати професійні вміння, відкритий до нових ідей, відчуває підтримку колективу та здатний створювати сприятливі умови для розвитку кожної дитини.
Таким чином, підвищення рівня зацікавленості педагогів у професійному зростанні є важливим напрямом сучасного управління закладом дошкільної освіти, що сприяє підвищенню якості освітнього процесу, розвитку педагогічного колективу та формуванню позитивного іміджу закладу.
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