Конспект лекції № 3

Тема:

Сучасні технології управління 
План

1. Інноваційні підходи до управління закладом освіти
2. Реалізація ідей партисипативного управління в закладах освіти

3. Фасилітативне управління

4. Коучинг як засіб удосконалення стилю управлінської поведінки 

5. Технологія тайм-менеджменту 

6. Іміджування в управлінні освітнім закладом

1. Інноваційні підходи до управління навчальним закладом

Інноваційний розвиток закладу освіти неможливий без розвитку системи управління ним. Розвиток системи управління передбачає: 

· розвиток, збагачення всіх характеристик системи;

· розвиток, оновлення функцій управління та конкретних управлінських дій;

· розвиток, удосконалення організаційної системи управління;

· розвиток, оптимізація технологій, механізмів управління;

· розвиток, (саморозвиток) керівників закладів освіти, оновлення їх професіоналізму, особистісний розвиток.

Щоб управління інноваційним розвитком закладу освіти було ефективним, система управління повинна забезпечувати:

· високу поінформованість про потенційно можливі нововведення, про можливості розвитку установи;

· повноту вивчення актуальних проблем;

· раціональність вибору загальної та окремих цілей, інтерактивність цілей;

· реалістичність планів – забезпеченість ресурсами, збалансованість, розподіл функцій, обов’язків, надання прав відповідно до мети розвитку;

· зацікавленість всіх учасників освітнього процесу, удосконалення діяльності, підвищення професіоналізму педагогів, тобто мотивація усіх виконавців програми розвитку освітньої установи;

· - можливість здійснювати аналіз, контроль та корекцію впровадження новацій, реалізації програми розвитку закладу освіти.

М. М. Поташник обгрунтував, що управління розвитком закладу освіти може здійснюватись на основі різних підходів:

1. За суб’єктами управління розвитком:

а) адміністративний підхід – якщо в виборі інновацій (нововведень), розробці планів та програм розвитку, в виробленні рішень домінуюча роль належить членам адміністрації;

б) партисипативний (брати участь) – якщо у виборі інновацій, розробці планів, програм домінуюча роль належить педагогічному колективу.

2. За орієнтацією:

а) на процес – керівник передбачає, що будуть позитивні результати, але в чому конкретно вони знайдуть прояв і як їх оцінити – не розуміє. Для нього важливий сам процес засвоєння нововведень;

б) на результат – (цільове управління) – визначається результат, критерії його оцінки:

1) критерії якості;

1) критерії економічності ( ефективності);

2) критерії мотивації до навчання, роботи.

3. За інтегрованістю управління:

а) системне – розробка проекту майбутньої установи програми розвитку;

б) несистемне – відсутність чіткої програми освоєння інновацій, розвитку закладу освіти.

4. За типом реагування на зміни:

а) реактивне управління – тип управління, що характеризується реагуванням на фактичний стан справ, на певні збої;

б) випереджаюче управління – тип управління, що характеризується своєчасним передбаченням. Досягається, насамперед, детальними планами.

Таким чином, оптимальне поєднання підходів щодо управління інноваційним розвитком освітнього закладу дає підстави стверджувати, що управління повинно бути: партисипативним, цільовим, системним, випереджаючим.

Запропонована класифікація підходів до управління дає можливість проаналізувати, який підхід доцільно реалізувати в певній установі. Для цього необхідно оцінити:

· якою мірою і як саме педагогічний колектив може впливати на рішення, що стосуються цілей та планів закладу?

· в якій якості виступають педагоги, студенти: ті, що схвалюють та впроваджують рішення та проекти, чи ті, що беруть участь у розробці та можуть впливати на процес впровадження?

· чи існує прогноз змін та вимоги до діяльності закладу в майбутньому?

· чи є чітко розроблена система цілей розвитку освітнього закладу (в цілому та його систем)?

· чи існують детальні плани реалізації кожного нововведення, які були б скоординовані між собою за строками та місцем, цілями та виконавцями?

· чи існує в закладі система інформації про реальний стан справ, про результати контролю за впровадженням інновацій?

Доречно звернути увагу на те, що жоден із підходів до управління розвитком не є найкращим чи найгіршим. Залежно від умов ефективними можуть бути різні управлінські технології.

Так, партисипативне (колегіальне, демократичне) управління далеко не завжди призводить до кращих результатів, ніж адміністративне. Крім того, коли існує ліміт часу на планування, то адміністративний підхід – більш ефективний. Системний підхід потребує високої кваліфікації керівників. Якщо ситуація відносно стабільна, то реактивне управління може давати ті  результати, що і випереджальне.

Вибір того чи іншого підходу повинен базуватись на врахуванні реальних умов. Проте чим ближче управління за своїми властивостями до системно-цільового, тим більшими потенційними можливостями воно володіє для забезпечення своєї ефективності.

Вирішальним в модернізації управлінської діяльності є розуміння різниці між змінами взагалі і розвитком.

Зміни можуть бути значні і незначні, заплановані та вимушені, штучні та природні, стихійні та керовані, негативні та позитивні, кількісні та якісні тощо.

По-перше, про розвиток слід говорити за наявності якісних змін в системах управління. Це означає, що розвиток передбачає зміни суттєвих властивостей системи управління та її елементів, структури, в тому числі можливу появу нових якостей. Успішність розвитку як переходу до нової якості обов’язково вимагає розуміння:

1) досягнутого рівня (відправного пункту);

2) образу майбутньої моделі управління;

3) шляхів та засобів переходу від першого до другого.

По-друге, розвиток слід вважати і розуміти як природні органічні зміни, що витікають із внутрішньої логіки системи управління. Не ігноруючи в цілому зовнішніх впливів на управління, перевагу необхідно надавати внутрішнім процесам, які означатимуть саморозвиток системи управління.

По-третє, розвиток управління – це завжди процес керований, цілеспрямований, який має на виході позитивні зміни.

Таким чином, управління як функціонування передбачає реалізацію уже створеного потенціалу, а управління як розвиток передбачає приріст, збагачення цього потенціалу.

Якщо в галузь управління перенести уявлення Л. С. Виготського про «зону найближчого розвитку», то можна стверджувати, що у кожної системи управління є свій рівень актуального розвитку, тобто вже досягнутого і реалізованого потенціалу, та внутрішні передумови для збагачення цього потенціалу – зони найближчого розвитку. Проектування такої зони і найкращої траєкторії руху системи до їх верхніх рубежів – важлива задача під час управління розвитком систем внутрішкільного управління.

Розвиток як приріст потенціалу системи управління означає не просто зростання її окремих можливостей, але і збільшення їхньої складності, різноманітності, а це означає – і неповторності, індивідуальності.

Розвиток можливий за рахунок процесів оновлення, внесення в систему чогось нового. Сукупність різних управлінських нововведень утворюють інноваційний процес в управлінні навчальним закладом.

Будь-яке управлінське нововведення має два аспекти: змістовний та організаційний. Змістовний пов’язаний із сутністю змін, які несе в собі нововведення. Організаційний аспект передбачає технологію, стадії, стани, методи засвоєння нового.

Нововведення мають своє призначення, конкретні функції та завдання.

По відношенню до системи управління нововведення покликані сприяти підвищенню успішності, результативності, дієвості, якості та ефективності її функціонування.

По відношенню до керованого об’єкту та його результативності управлінські нововведення покликані сприяти створенню оптимальних стосунків «керівна – керована» система, тобто сприяти підвищенню коефіцієнту корисної дії індивідуальних та сумісних зусиль, усунення перевантаження, підвищення рівня мотивації до роботи, створенню сприятливого мікроклімату та продуктивного стилю спілкування тощо.

По відношенню до зовнішнього середовища, зацікавленим особам управлінські інновації покликані сприяти підвищенню репутації освітнього закладу, його іміджу, зростання привабливості стосунків із технікумом та його керівниками в рішенні ділових проблем.

Окрім того, керівнику освітнього закладу важливо усвідомити, що активна участь в реалізації управлінських нововведень є невід’ємною частиною професійного та особистісного саморозвитку, гарним вміщенням інтелектуального капіталу.

Водночас інноваційний менеджмент в освіті можна віднести до процесів, які динамічно розвиваються, потребують активного впровадження в умовах сучасних змін, проте залишаються не досить дослідженими компонентами управлінської системи. Такий стан наукового знання вимагає розв’язання низки суперечностей, насамперед:

· між стрімким розвитком суспільства,  його потреб у оновленні освіти та інертністю традиційної системи управління освітою;

· між вимогами сучасності до змін в управлінні освітнім закладом та незавершеністю розроблення теоретико-методологічного підґрунтя інноваційного менеджменту; 

· між необхідністю впровадження інноваційних технологій в управління навчальним закладом та недостатньою готовністю керівників та колективів до цих процесів.

У межах наукового підходу до управління виділяють інноваційні підходи, моделі та технології управлінської діяльності, а саме:

· людиноцентристький підхід до управління;

· ресурсний підхід до управління;

· діалогічний підхід до управління;

· особистісно орієнтований підхід до управління;

· аксіологічний підхід до управління;

· акмеологічний підхід до управління;

· персонологічний підхід до управління;

· компетентінсний підхід до управління;

· програмно-цільовий підхід до управління;

· технологія адаптивного управління;

· технологія оптимізаційного управління;

· технологія програмного управління;

· технологія цільового управління;

· технологія управління за результатами;

· технологія кібернетичного управління;

· технологія демократичного управління;

· технологія суспільно-громадського управління;

· технологія колегіального (партисипативного) управління;

· технологія коучингу;

· технологія управління розвитком;

· технологія управління якістю;

· технологія особистісно-орієнтованого управління;

· технологія антикризового управління;

· технологія «паблік рілейшнз»;

· технологія іміджування;

· технологія фандрайзингу;

· технологія рефлексивного управління;

· технологія тайм-менеджменту;

· технологія фасилітативного управління;

· технологія рефлексивного управління;

· технологія мотиваційного управління тощо.

Перехід до ринкових відносин в Україні торкнувся й системи освіти. У педагогіці з’явилися терміни, більш зрозумілі і звичні для економічної сфери: моніторинг, маркетинг, фандрайзинг, інжиніринг, педагогічний аудит, дифузія інновацій, коучинг тощо.

Адаптувати економічну термінологію до педагогічної практики дуже не​просто. Більшість освітян не розуміє, навіщо це треба. Але з проникненням ринкових процесів в освітній процес педагоги все частіше переконуються в тому, що економічні методи здатні збагатити й удосконалити педагогічні технології. 

Сутність деяких інноваційних підходів до управління;

1. Партисипативне управління – пов’язане із покращенням мотивації працівників та оптимізацією людських ресурсів організації на основі широкого залучення персоналу до співуправління.

2. Управління за результатами передбачає визначення оптимальних результатів (показників, індикаторів) та організацію покрокової діяльності щодо їх досягнення.

3. Фасилітативне управління – це управління підтримки персоналу та ненав’язливого керівництва без тиску та примушень, а засобами ствердження власної лідерської позиції та реалізації корпоративних принципів.

4. Мотиваційне управління – орієноване на свідоме та цільове використання засобів мотивації з урахуванням ціннісних орієнтацій персоналу.

5. Особистісно орієнтоване  управління – передбачає гуманістичні засади роботи з персоналом та врахування індивідуальних особливостей працівників.

6. Суспільно-громадське управління – передбачає широке залучення громадськості до співуправління.

7. Рефлексивне управління – передбачає моніторинг (самоатестацію, самоекспертизу) власної діяльності та усіх систем навчального закладу з метою оперативного аналізу та корекції процесу діяльності й досягнення мети.

8. Адаптивне управління – передбачає пристосування організації до  зовнішнього середовища та його змін.

9. Реактивне управління (за відхиленнями) –  передбачає організацію відстеження відхилень від стандартів та оперативну корекцію.

10. Оптимізаційне управління – орієнтоване на узгодження цілей, змісту та засобів діяльності з наявними умовами.

11. Кібернетичне управління – передбачає широке застосування системного підходу та комп’ютерних технологій до управління навчальним закладом.

12. Ресурсне управління – реалізує принципи відповідності постановки цілей і завдань до наявних і необхідних ресурсів, без яких діяльність чи декларований розвиток навчального закладу стають профанацією.

13. Гуманістичне управління (людиноцентристький підхід) – орієнтоване на утвердження пріоритетних позицій, цінностей особистості вчителя, керівника, дитини, утвердження суб’єктно-суб’єктних відношень, перехід від монологу до діалогу повага гідності людини та довіра до неї.

14. Діалогічний підхід – передбачає організацію взаємодії, під час якої кожен із суб’єктів діалогу має право на індивідуальну позицію; передбачає зміну установки керівника із себе на особистість вчителя, учня, що створює передумови для позитивної мотивації, формує самостійність та відповідальність, стимулює розкриття можливостей.

15. Фандрайзинг – це технологія залучення додаткових коштів для забезпечення діяльності в навчальному закладі.  

Розглянено декілька технологій управління, які дуже швидко набирають оберти в управлінні освітою та мають величезний потенціал ефективності. 

2. Реалізація ідей партисипативного управління в закладах освіти

Найбільш яскравим прикладом організації, де головну роль відіграє людина, служить партисипативна організація. Це пояснюється тим, що розвиток організації можливий тільки через розвиток персоналу.

В умовах конкуренції між освітніми закладами зростає проблема формування лояльності та відданості педагогів школі, щоб упередити переманювання кращих вчителів іншими закладами. Водночас зрозуміло, що матеріальне стимулювання тільки підвищує ефективність праці, та й то лише в короткостроковому періоді. А справжню лояльність та прихильність організації купити не можна. Участь вчителів в управлінні доцільно розглядати як спосіб їх мотивації; більш повне використання потенціалу; інструмент зниження плинності кадрів; конкурентну перевагу. 

З огляду на це, важливим для сучасного керівника освітнього закладу є вивчення та застосування на практиці ідей партисипативного управління. Концепція партисипативного управління, яка заснована на розширенні повноважень та участі персоналу у прийнятті дієвих рішень з питань, важливих для діяльності організації і самих працівників, надає вчителям можливість розділити відповідальність, ризики і успіх разом з керівником. 

В основу концепції партисипативного управління покладено ідею залучення до управління непрофесіоналів. 

В освітній галузі можливості партисипативного менеджменту цілеспрямовано не вивчалися. Є лише поодинокі статті та окремі тези сучасних науковців, які пов’язують партисипативний підхід до управління освітнім закладом із демократизацією управління в освіті та мотивацією педагогів. 

Термін партисипативне управління – «participative management» –дослівно означає «управління, засноване на участі». Ключовий термін «участь» передбачає різні форми участі працівників в управлінні організацією. Розрізняють три ступеня участі: висування пропозицій; вироблення альтернативи; вибір остаточного рішення.

Концепція партисипативного управління виходить із положення, що якщо людина зацікавлено бере участь у різного роду  діяльності організації, то вона тим самим отримує від цього задоволення, працює з більшою віддачею, краще, якісніше i продуктивніше.  По-перше, вважається, що партисипативне управління, відкриваючи працівнику доступ до прийняття рішення з питань, пов’язаних з його діяльністю в організації, мотивує до кращого виконання своєї роботи. По-друге, партисипативне управління не тільки сприяє тому, що робітник краще справляється зі своєю роботою, але i призводить до більшої віддачі, більшого внеску окремого робітника в життя організації. 

Спочатку розповсюдження партисипативного управління пов’язувалось тільки з покращенням мотивації робітників. В останній час партисипативне управління все більш пов’язується з оптимізацією  використання потенціалу людських ресурсів організації взагалі. Відтак  концепція партисипативного управління виходить за межі мотивації, являє собою один із загальних підходів до керування  людиною i організації. 

Партисипативне керування може бути реалізовано з наступних напрямів:

· працівники отримують право самостійно приймати рішення з приводу того, як їм здійснювати  свою діяльність. Самостійність може торкатися, наприклад, таких аспектів їх діяльності, як режим чи вибір засобів здійснення роботи;

· перонал може притягуватися до прийняття рішень з приводу роботи, яку належить виконати. У цьому випадку керівник радиться з робітником з приводу того, що саме необхідно буде зробити, як виконувати поставлені перед ним задачі. Таким чином робітник притягується до постановки цілей і прогнозування результатів, які йому треба досягати;

· робітникам дається право контролю за якістю i кількістю здійснюваної ними роботи, але при цьому встановлюється відповідальність за кінцевий результат;

· партисипативне управління припускає широку участь робітників в раціоналізаторській діяльності, винесення пропозицій щодо удосконалення їх особистої роботи i окремих підрозділів організації;

· –можливим напрямком здійснення партисипативного управління є надання  робітникам права на формування робочих груп із тих членів організації, з якими їм хотілося б працювати разом. 

У реальній практиці всі ці напрями здійснення партисипативного управління зазвичай використовуються у певній комбінації, бо вони дуже щільно пов’язані й добре доповнюють один одного. Найбільш наочнним прикладом цього є Гуртки Якості (ГЯ),  які широко застосовуються в управлінні японськими фірмами. 

Партисипативне управління дає можливість утримувати певну рівновагу між цілями і результатами, яких необхідно досягти, та можливостями реальних людей і способами досягнення. 

Партисипативне управління заохочує керівника діяти з позиції фасилітатора: він не змушує та повчає педагогів, а мотивує та спрямовує колектив у необхідне творче русло. Такий підхід реалізуються через: знання особливостей колективу та педагогів; вміння організувати спільну роботу в колективі; залучення колектив до планово-прогностичної діяльності; довіру колективу; лідерські позиції керівника в колективі; вміння допомогти розкомплектуватись, встановити партнерські стосунки, розвинути навички взаємодії, конструктивного спілкування, врегульовувати конфлікти; здатність до аналітичної діяльності, вміння застосовувати різні технології аналізу, робити відповідні узагальнення та висновки; чітке усвідомлення цілей та бажаних результатів діяльності колективу; збереження ентузіазму, почуття гумору, інтуїтивного відчуття, щирого ставлення до людей на усіх етапах сумісної діяльності; вміння ставити людей в ситуації необхідності самостійно прийняти рішення, визначитись із методами та змістом діяльності; вміння заохочувати та морально підтримувати навіть незначні успіхи персоналу. Така поведінка свідчить про прагнення керівника дійти згоди з усіма членами колективу в такому важливому питанні, як визначення стратегії розвитку організації.

Ефективність використання партисипативного управління багато в чому залежить від дотримання основних принципів: 

· Добровільний характер участі працівників в управлінні за допомогою участі в опитуваннях, роботи в малих групах або в комісіях.

· Постійна допомога і підтримка керівника малої групи або комісії, надання необхідної для обговорення інформації.

· Робота співробітників у малих групах повинна бути регламентована.

· Відсутність будь-яких санкцій за висунення ідей і пропозицій.

· Всі пропозиції співробітників повинні розглядатися, повинен бути зворотній зв'язок з будь-якої ідеї.

· Всі пропозиції, що знайшли схвалення повинні впроваджуватися. 

· Будь-які досягнення персоналу повинні відзначатися. 

Звернення керівника до партисипативного управління зумовлені тим, що керівник не може якісно володіти усією інформацією; необхідно сформувати команду однодумців та з’ясувати думки конструктивної опозиції; необхідно обговорювати в колективі найважливіші проблеми організації. 

До основних переваг партисипативного управління, які мають соціально-психологічний характер, можна віднести такі:

· Підвищується лояльність персоналу і його прихильність до організації.

· Зміни впроваджуються менш болісно, співробітники краще розуміють сенс змін і підтримують їх.

· Суперечності між керівниками і підлеглими не мають вираженого характеру; немає поділу на «ми» і «вони»; колектив сприймає себе командою і менше скаржиться на начальників.

· Такий стиль управління спрямований на розкріпачення творчої активності працівника; кожна людина може проявити себе і свої знання, висути пропозицію для рішення конкретної задачі.

· Керівник стає координатором групового творчого процесу, забезпечуючи всебічне обговорення найбільш важливих проблем. 

Не меншим є й практичне значення від реалізації партисипативного управління: 

· Участь персоналу в управлінні підвищує якість прийнятих рішень. 

· Розглядається більша кількість альтернатив, моделей. 

· В обговорення та рішення привноситься більше практичного досвіду. 

· З’являється більше ідей, нових підходів, інновацій.

Однак партисипативний підхід має і свої обмеження та слабкі місця.

· Обговорення часто займають багато часу, але на обговоренні все і закінчується. 

· Участь у різних групах не завжди викликає інтерес у рядових працівників; вони ставляться до цього формально, і тоді робота таких груп зникає сама по собі.

· Затягується прийняття рішень. 

· З деяких питань підлеглі не мають достатньої компетентності для прийняття рішень, тому прийняті рішення можуть бути помилковими.

· Співробітники можуть свідомо блокувати невигідні їм рішення.

· Діяльність керівника піддається контролю групи, що також може призвести до негативних наслідків через розпорошення відповідальності.

Слід зазначити, що більшість недоліків відносяться або до невмілого використання принципів партисипативного управління, або до нестачі терпіння у керівника, його прагнення отримати все й відразу. Хоча існує також зворотний бік демократичної поведінки керівника: персонал сприймає скорочення дистанції між ними і керівником, як слабкість керівника, невміння самостійно вирішити проблеми, лібералізм та загравання у колективі; іноді колектив підтримує неформального лідера з авторитарною поведінкою, як такого, що здатен навести порядок.

Відтак керівник повинен пам’ятати про дистанцію між ним та підлеглими. Довжина дистанції вимірюється такими показниками, як: можливість заперечити керівникові; кількість рівнів управління; доступність керівника; тенденції децентралізації; форми спілкування; вимоги до зовнішнього виду та поведінки педагогів; посадові переваги; наявність спільних цілей діяльності; методи управління. Тримати оптимальну довжину – це майстерність управління та почуття міри. 

Таким чином, проблема реалізації партисипативного управління зумовлюється не тільки здатністю керівника бути фасилітатором, а й загальним рівнем культури організації. Відтак великого значення набувають процеси розвитку внутрішньошкільної культури.

Залучення педагогів до управління – це засіб їх мотивування шляхом надання можливості брати участь в обговоренні та прийнятті рішень щодо діяльності навчального закладу.

Партисипативна концепція управління створює гарне підґрунтя для ефективної організації роботи методичних об’єднань вчителів, творчих груп, експертних комісій, проектної діяльності, впровадження інновацій.

Відкритими для подальших досліджень залишаються питання організаційних форм та механізмів взаємодії керівника навчального закладу та педагогів, методів мотивації та атракції, розвитку культури спільної діяльності, способів оцінювання внеску кожного у вирішення проблеми. 

Отже, партисипативне управління дозволяє працівникам обговорювати та спільно шукати шляхи вирішення проблем організації. Такий підхід спрямований на розвиток творчої активності персоналу, а відтак візитівкою навчального закладу стає креативність та інноваційність. 

Концепція партисипативного управління максимально нівелює прояви опору рішенням та новаціям. Об’єднання педагогів навколо керівника  у такий спосіб сприятливо позначаються на соціально-психологічному кліматі колективу, дозволяє формує корпоративний дух та систему цінностей організації.

3. Фасилітативне управління

Останнім часом все частіше вживають термін «фасилітатор» відносно керівника освіти. Фасилітатор (від англ. facilitate –   полегшувати, сприяти ) – той, хто «полегшує життя». Це поняття вже досить міцно закріпилось у педагогіці. Вчитель-фасилітатор надає учням можливість розвинути свої здібності, потенційні можливості; він не нав’язує, не тисне, а вчить вчитись, веде до успіхів. 

Керівник-фасилітатор – це керівник-лідер, який створює команду, прищеплює організації корпоративні принципи, реалізує мотиваційний підхід до управління та культуру ділового спілкування. Фасилітативне управління дає можливість утримувати певну рівновагу між цілями і результатами, яких необхідно досягти, та можливостями реальних людей і способами досягнення. Проте іноді результат такого управління вкладається у формулу:

· Сказане – не значить «почуте».

· Почуте – не значить «зрозуміле».

· Зрозуміле – не значить «узгоджене».

· Узгоджене – не значить «зроблене».

· Зроблене зараз – не значить, що робитиметься завжди.

Саме керівник повинен ініціювати процес інноваційного розвитку освітнього закладу, засвідчивши у такий спосіб не тільки своє формальне, а й функціональне лідерство. Функціональний лідер – це той, кого обирають люди, щоб він представляв їхні інтереси, допомагав досягнути цілей та успіхів. Керівника-лідера завжди уявляють як  стратега, який має ідеї, вміє запалити ними інших, розробити та реалізувати інноваційний проект.

Проблема лідерства, як складного явища, вивчається філософами, психологами, менеджерами. Дослідження уточнюють та доповнюють різні аспекти цього феномену.

Проте дотепер поняття «лідер» та «керівник» на шпальтах педагогічних та управлінських видань визнаються спорадичними. Аспект, пов’язаний із особливостями лідерства в умовах управління інноваційним розвитком навчального закладу, взагалі розкрито досить поверхово. 

Треба чітко усвідомити, що поняття керівник і лідер різні. І основна відмінність криється в тому, що керівник не завжди в своїй організації є лідером. Керівництво пов’язане із ефективною організацією діяльності, а лідерство – із здатністю впливати на персонал задля ефективної роботи.

Лідерство – це повноваження, яке не можна делегувати. Лідера не можна призначити. Лідер – це керівник, який має владу авторитету, що пов’язаний із добровільним визнанням персоналом верховенства лідера. Це людина ініціативна, внутрішньо вільна та сильна, яка може повести за собою. 

Лідер (від англ. leader – ведучий, керівник) – це людина, яка завдяки своїм особистим рисам має переважний вплив на колектив.

До критеріїв ефективності керівника Осборн та Геблер відносять такі, як: вміння стимулювати до дій, належати громаді, бути конкурентоспроможним, орієнтуватися на місію організації, орієнтуватися на клієнта, бути підприємливим, бути завбачливими, орієнтуватися на ринок, бути децентралізованим. Лідерство також виступає одним із головних чинників підвищення ефективності управління. До основних ознак керівника-лідера відносять такі: діє за покликом серця, запалює та надихає інших, інноватор, палкий прихильник певної ідеї, йому вірять та довіряють. Окрім цього, лідери повинні розуміти контекст ситуації, усвідомлювати свою відповідальність та активізувати людей. Вміння зрозуміти кожну людину, поважати її позицію, думку – це основа ефективного лідерства. Найкращі лідери ті, які забезпечують інтелектуальне лідерство, що передбачає вміння аналізувати пропозиції та ідеї інших; ті, що не тільки мають знання, а й можуть ними поділитись. 

Лідерство ґрунтується на цінностях керівника, які визначаються як знання, уміння та переконання, що зумовлюють конкретний вибір поведінки менеджера. Зовнішня система цінностей керівника зумовлюється його освітою, уявленням про свою професію, місією та діяльністю організації, її історією та культурою, розумінням природи та важливості продуктів і послуг, які надає організація. Внутрішні цінності керівника складаються із п’яти груп факторів: а) досягнення (оволодіння професійними функціями); б) економічні (матеріально-грошова допомога у відповідності із стандартами життя, відповідно класу суспільства); в) психологічний комфорт (кар’єра, статус, медичне страхування, пенсійний фонд); г) благополуччя (здоров’я, безпека, багатство, освіта, повага); д) моральні (справедливість, доброта, доброзичливість, порядність, толерантність).

Д. Гоулменом виокремлено три категорії особистих якостей керівників-лідерів: технічні здібності, пізнавальні та емоціональні. Це означає: щоб бути лідером, необхідно вміти розуміти і контролювати свої та чужі емоції, проявляти оптимізм, ентузіазм та відданість справі, формувати ділові стосунки з різними людьми.

Лідерство – це мистецтво вибору оптимального стилю управління та врахування ситуацій. Лідерська поведінка  орієнтована на успіх справи та досягнення колективу, має підтримуючий характер. Відтак ефективним лідерство може бути за умов партисипативного та фасилітативного  управління.

Лідерство керівника під час розробки та реалізації програми стратегічного розвитку освітнього закладу виступає ключовою умовою, без якої конструктивні перетворення та якісні результати не можливі. Лідерство тут не замінити ні контролем, ні покараннями, ні заохоченнями. Колектив без лідера як корабель без капітану чи оркестр без диригента. Лідерство керівника забезпечує покращення міжособистісних стосунків, прояв здібностей працівників,  розвиток активності, формування відповідальності та самостійності членів колективу, перетворення незрозумілих ідей на чіткі цілі. 

Серед якостей ефективного лідера американські вчені Дж. Каузес та Б. Познер виокремлюють чотири системоутворюючі: чесність, вміння прогнозувати, здатність надихати та компетентність. Уміння прогнозувати означає стратегічне бачення лідером перспектив розвитку організації. Така здібність лідера підвищує конкурентоздатність організації. Разом з кредитом довіри команди уміння керівника стратегічно мислити створює умови для  ефективності діяльності.

Гарні керівники-стратеги розповідають колективу, що треба робити. Керівники-лідери роз’яснюють, чому це треба робити. У такий спосіб формується емоційна прихильність до стратегії. Не можна недооцінювати потреби людини у з’ясуванні сутності речей. Лідер повинен змалювати стратегію як ідеал, далеку, але реальну мрію, як дороговказну зірку для всіх. Якщо ефективний керівник повинен дати чіткі розпорядження, то ефективний лідер повинен бути гарним розповідачем, він повинен захопити. Іноді лідерство називають мовною грою. Лідер більш успішно діє через апеляцію до дитини в дорослому: що таке гарно і що таке погано?.

Підхід до управління розвитком освітнього закладу з позиції лідерства розкриває сутність інноваційних змін, вносить ясність у цілі та завдання, створює віртуальний образ майбутнього, відображає унікальність організації, вимальовує перспективу кожного члену колективу, навіює ентузіазм, спонукає та надихає людей. 

Особливості керівника-фасилітатора пов’язуються із демократичними способами організації стосунків в колективі, здатністю до вдосконалення культури спілкування.

Довжина дистанції між керівником та педагогом вимірюється такими показниками, як:

· можливість заперечити керівникові;

· кількість рівнів управління;

· доступність керівника;

· тенденції децентралізації;

· форми спілкування;

· вимоги до зовнішнього виду та поведінки педагогів;

· посадові переваги;

· наявність спільних цілей діяльності;

· методи управління   тощо.

Проте є й зворотний бік демократичної поведінки керівника:

· персонал сприймає скорочення дистанції між ними і керівником, як слабкість керівника, невміння самостійно вирішити проблеми, лібералізм та загравання у колективі;

· персонал підтримує неформального лідера з авторитарною поведінкою, як такого, що здатен навести порядок.

Н. Власова розробила кодекс психологічно грамотної поведінки керівника, який представлено у табл. 1 [51]. 

Таблиця 1 

Кодекс психологічно грамотної поведінки кекрівника

	Вид поведінки керівника 
	Зміст управлінської поведінки керівника

	Позитивне відношення до людини
	Спочатку «полюби людину», зроби своїм другом і звертайся до кращої сторони його особистості

	«Ви»-підхід
	Стань на місце людини; і тільки звідти побачиш, що необхідно робити


	Трансакція
	Поводься так, щоб не обманути людські сподівання

	Почуття
	Керуй своїми та чужими емоціями, не дозволяй їм «розгулятись»

	Проблеми-люди
	Розділяй людей і проблеми, які вирішуй конструктивно

	Інтереси
	Іди від позиційної війни у галузь загальних інтересів; шукай спільне, а не відмінне в інтересах; шукай способи задоволення  спільних інтересів

	Контраргументація
	Переконуй не своїм тиском, а вплітай свої аргументи у тканину роздумів іншого

	Пастка відповідальності
	Бери на себе відповідальність за все, що відбувається

	Множинність варіантів
	Шукай не одну, а багато альтернатив: чим їх більше, тим вища вірогідність якісного розв’язання конфліктів і протиріч 

	Невербальні засоби спілкування
	Вгадуй «мову» тіла партнера; підстроюйся під нього, враховуючи його стан

	Зворотній зв’язок 
	Встановлюй зворотній зв’язок у контактах з людьми, не оцінюючи їх особистості, а оцінюй обставини

	Розуміння
	Не піддавайся ілюзії розуміння, уточнюй зміст сказаного ; переводь неякісну інформацію у якісну

	Результат
	На початку будь-якого спілкування точно визнач, у яку „гавань ти пливеш”; говори про свої цілі як про бажаний результат; говори мовою конкретики 

	Суб’єктивність 
	Виключай суб’єктивність у своїх оцінках і доводах; шукай об’єктивну міру для узгодження; не плутай факти і думки про них; пропонуй лише те, що сприймає партнер

	Терпіння
	Будь терплячим до людей і до протиріч життя; сам викладай свої плюси і мінуси; пам’ятай, що немає гарних або поганих рішень


Культура спілкування, яка є суттєвим компонентом професійної компетентності фахівця, завжди виступала важливою професійною рисою керівника освітнього закладу, оскільки для нього спілкування – один із основних засобів реалізації професійних завдань. Лише керівник із високим рівнем культури ділового спілкування здатний грамотно, правильно, переконливо виражати власні погляди; налагоджувати сприятливі взаємини з педагогами, учнями, батьками, представниками громадськості; творчо і продуктивно вирішувати різноманітні проблеми та конфлікти; сприяти формуванню позитивного соціально-психологічного мікроклімату та гармонізації міжособистісних взаємин у шкільному колективі. 

Володіння культурою ділового спілкування свідчить про розкриття морально-духовного та інтелектуального потенціалу особистості.

4. Коучинг як засіб удосконалення стилю управлінської поведінки 

Коучинг базується на засадах гуманітарної психології, яка спирається на людську гідність та справжні цінності. Коучинг в управлінні освітніми закладами є темою мало вивченою, тому розвиток цього напряму є надзвичайно актуальним, зважаючи на мету освіти щодо формування  нової  генерації громадян України.

Коучинг (від англ. coaching – навчати, надихати, тренувати для спеціальних цілей, готувати до вирішення певних завдань) – це система принципів та прийомів, що сприяють розвитку потенціалу особистості, а також забезпечують максимальне розкриття і ефективну реалізацію цього потенціалу. Усім нам у житті доводиться виконувати такі ролі:  наставляти, тренувати й надихати («дитина», «мати», «батько», «учитель», «викладач») – тобто бути коучем.  

Цілі коучингу в роботі з педагогічним колективом: розкриття внутрішнього потенціалу особис​тості педагога; розвиток особистості через делегування від​повідальності; досягнення високого рівня відповідальності та її усвідомлення у всіх учасників спільної діяльності,  а отже – у такий спосіб підвищити ефективність роботи співробітників.
Коучінг в сучасному менеджменті розглядають як новий стиль управління в організації. Він передбачає особливі взаємини між керівниками і підлеглими. Роль коуча тут виконує сам керівник. Коучинг в такому управлінні – це ні в якому разі не інструкції і вказівки, це, швидше, взаємодія керівника і підлеглого, спрямована на найбільш ефективне рішення поставленої задачі. Зовні це виглядає дещо нетипово, особливо для тих, хто звик до директивного стилю керівництва: замість інструкцій керівник просто ставить підлеглому декілька питань в результаті чого: з'ясовується, наскільки правильно співробітник зрозумів поставлене завдання; які можуть у нього з'явитися труднощі при виконанні завдання; що необхідно працівникові для виконання цього завдання; з’ясовуються окремі нюанси, пов’язані з цим завданням. Таким чином, коучинг – це, насамперед, інструмент в руках керівника для підвищення особистої ефективності співробітника. 

Загальну основу коучингу можна описати декількома складовими: партнерство, розкриття потенціалу, результат.

До основних ідей коучингу можна віднести такі:

· Розвиток педагога як пріоритетний напрям в діяльності керівника з управління персоналом.

· Розкриття потенціалу людини для максимального його використання.

· Допомога педагогу розвивати компетенції й усунути обмеження для досягнення особистісно значущих та стійких змін у професійній та особистій сферах життя.

· Допомога людині  вчитися. Коуч залучається для того, щоб у співпраці з працівником виробити цілі й завдання професійного вдосконалення та розробити план дій щодо досягнення цих цілей.

· Стрижнева концепція коучингу: не можна застосовувати насилля, якими благими цілями воно не обґрунтовувалося б.

· Благополуччя педагога, яке досягається плідною взаємодією з керівником щодо досягнення спільних та взаємовигідних цілей.

· Коучинг вирішує проблему відсутності мотивації. Основна особливість і відмінність коучингу – сприяння тому, щоб людина сама навчилася,  а не повачити  її. 
Коучинг завжди зорієнтований на майбутнє та сфокусований на вирішенні конкретних ділових питань. 

Коучинг  є ефективним, коли педагог: 

· розуміє, що існує різниця між тим, хто він є, і тим, ким хотів би бути;

· готовий думати новим, незвичним для нього способом; 

· готовий вислуховувати і сприймати критику на свою адресу; 

· готовий до здійснення необхідних змін і діє відповідно; 

· погоджується з тим, що за результат несе відповідальність він сам, а не тільки керівник.

Головний обов’язок керівника-коуча полягає в тому, щоб знайти краще в особистості працівника і показати, як можна оптимально вирішити завдання. 

Коучинг складається із наступних кроків:

1) Встановлення партнерських взаємостосунків між керівником і педагогом.

2) Спільне визначення завдань для досягнення конкретної мети.

3) Спільне дослідження поточної ситуації (проблеми).

4) Визначення внутрішніх і зовнішніх перешкод на шляху до результату.

5) Спільне вироблення і аналіз можливостей для подолання труднощів у вирішенні проблеми.

6) Спільний вибір конкретного варіанту дій і складання плану дій.

7) Домовленість (угода) про те, щ  конкретно повинно бути зроблено і у які терміни.

Практично сучасний стиль керівництва з використанням ідей коучингу має відповідати певним вимогам, провідними з яких є такі:

· обґрунтований розподіл повноважень і відповідальності між окремими ланками і працівниками апарату управління, у тому числі і між заступниками керівника;

· завчасне інформування членів колективу про потребу та критерії прийняття рішення з того чи іншого питання, а також всебічне залучення їх до підготовки та реалізації рішень;

· доручення виконання конкретних завдань працівникам з урахуванням їх здібностей, навичок та знань;

· уважне ставлення до пропозицій, прохань підлеглих;

· згуртування колективу, підкріплення існуючих між його членами ділових відносин позитивними неформальними зв’язками;

· створення у колективі нетерпимого ставлення до порушників дисципліни і намагань приховати недоліки у роботі, виховання у людях добросовісності та принциповості;

· виявлення волі та настирливості з метою своєчасного і якісного виконання завдань.

5. Технологія тайм-менеджменту 

Більшість проблем, які виникають, керівники пов’язують із часом. Тайм-менеджмент – це сукупність випробуваних методів роботи, які дозволяють встигати зробити більше за менший період часу. Отже, тайм-менеджмент слід розглядати як один із шляхів підвищення ефективності самоменеджменту та вдосконалення управління в цілому. 

Робочий час більшості сучасних керівників освітніх закладів ущільнено до межі, робочий день ненормований, і все ж вони часто не встигають завершити усі намічені справи до заданого терміну. При цьому наростає відчуття безпорадності перед лавиною проблем, яке веде до стресового стану керівника та професійного вигоряння. 

Тайм-менеджмент як система управління часом включає в себе ряд елементів, які, будучи використаними, в сукупності дають значне скорочення часу, необхідного для здійснення різних виробничих процесів. До цих елементів відносяться:

· аналіз використання робочого часу; 

· постановка цілей, яких хоче досягти керівник у ході використання тайм-менеджменту; 

· планування робочого часу; 

· вироблення різних методів боротьби з причинами нераціонального використання часового ресурсу. 

Розглянемо основні фактори, що призводять до втрати часу, та шляхи їх нейтралізації.

По-перше, це причини, які є наслідком низького рівня організаторської діяльності керівника. До них належать безплановість роботи; погано налагоджений в навчальному закладі обмін інформацією; відсутність чіткого розподілу робіт за ступенем їх важливості.

Раціональними підходами в тайм-менеджменті є: постановка пріоритетів розвитку, декомпозиція стратегічних цілей,  делегування повноважень. Зараз керівники активно використовують спеціальні комп’ютерні та телефонні програми, органайзери. Найефективніший спосіб обліку часу – це ведення записів. При використанні з цією метою комп'ютера можна скористатись програмою Visual TimeAnalyzer. За її допомогою можна заощадити час і отримати графічне зображення своєї роботи.

По-друге, причини, які не завжди залежать від керівника: це робота з кореспонденцією, великий потік рутинних або термінових справ, а також «крадії часу». Керівник не може позбутися від цих факторів і може лише спробувати максимально зменшити їх вплив на втрати часу. 

«Крадії часу» – це непередбачені справи, більшість з яких вимагають термінового вирішення і не можуть бути передоручені підлеглим. Вони забирають багато часу і відволікають від дійсно важливих справ. Існує багато різних видів «крадіїв часу»: 

· телефонні дзвінки; 

· люди, які зазирають у кабінет та непрошені відвідувачі; 

· проблеми з комп'ютерним обладнанням; 

· зміна послідовності робіт та доручень, що нав’язуються начальством, колегами, персоналом; 

· невдале планування діяльності з урахуванням реалій часу та важливості проблем; 

· невміння слухати інших людей;

· незадовільна організаційна структура; 

· виправлення помилок минулої роботи, яких можна було б уникнути;

· нерішучість, нестача волі, невміння сказати «ні» у ділових питаннях; 

· погано організовані і нескоординовані збори, наради та інші заходи; 

· відволікаючі фактори на робочому місці, неприбраність робочого столу; 

· надмірна офісна бюрократія; 

· даремні дискусії про свою роботу та роботу інших.

По-третє, це – причини, безпосередньо пов’язані з особистістю керівника: постійний поспіх, постійні допрацювання вдома, метушливість.
Так, у стані постійного поспіху керівник не встигає зосереджуватися на тому завданні, яке він виконує в даний момент. Постійні допрацювання вдома породжують замкнуте коло, коли людина не встигає в робочий час виконати свої справи і вирішити усі проблеми, в результаті вона змушена вирішувати їх вдома за рахунок свого вільного часу, відпочинку та особистого життя.

У процесі самоаналізу виявляються сильні і слабкі сторони використання ресурсу часу. Для цього необхідно відповісти на деякі питання, такі як: 

· Чи була робота необхідна? (Якщо більше 10% робочого часу було витрачено не на необхідну роботу, це говорить про проблеми з визначенням пріоритетів);

· Чи були виправдані витрати часу? (Якщо більше 10% робочого часу становили справи, витрати часу на які не виправдані, потрібно проаналізувати причини, за якими витрати часу були занадто великі і намагатися враховувати їх у майбутній роботі);

· Чи було доцільним виконання даної роботи? (Якщо більше 10% робочого часу пішло на завдання, виконання яких було недоцільним, значить потрібно приділити увагу плануванню, організації).

· Чи був свідомо визначений часовий інтервал для виконання роботи? (Якщо більше 10% робочого часу було витрачено на завдання, часовий інтервал виконання яких визначався спонтанно, значить, існують проблеми з плануванням робочого часу).

Ефективність управлінської діяльності значною мірою залежить від раціонального планування особистої праці.  Планування економить час. Так, на думку Л. Зайверта, десять хвилин планування робочого дня дає економію двох годин. 

6. Іміджування в управлінні навчальним закладом

Модернізація освітніх закладів, яка спостерігається сьогодні в Україні, потребує вирішення нових управлінських та психолого-педагогічних завдань, розробки нових підходів, які визначають успішність їхньої діяльності. Одним із таких підходів є створення позитивного іміджу освітнього закладу, тобто вирішення проблеми пошуку, розробки та застосування управлінських та психолого-педагогічних, пізнавальних та емоційних, раціональних та художніх засобів створення позитивного образу закладу; відображення в цьому образі внутрішнього змісту, завдань та особливостей його діяльності.

Метою створення іміджу освітнього закладу є підвищення конкурентноздатності, залучення інвестицій, встановлення та розширення партнерських зв'язків.

Проблема іміджу завжди пов’язана з проблемою успіху. 

Поняття «імідж» стосується різних об’єктів: людей, компаній, організацій, товарів, соціальних груп, країн.
Слово «імідж» (походить від лат. imago – «образ») відоме з давніх часів, проте його значення трансформувалось багато разів і до цих пір викликає досить багато суперечностей та різних підходів до трактувань. Імідж споріднений із свідомістю, відображенням, виглядом, уявленням, обрисом, репутацією, реноме, думкою, харизмою, авторитетом, самопрезентацією, символічним образом і таке інше.

Імідж – це  символічний  образ  суб’єкта чи об’єкта, який  характеризується динамічністю, неподільною  єдністю чуттєвих  і  змістовних  компонентів  та  відтворює  потреби  соціальної  групи.

Імідж – це соціально-психологічний феномен, який притаманний будь-якій організації, не залежно від того усвідомлює вона це, чи ні. Відтак імідж – це цілеспрямовано створена або стихійно виникла форма відображення певного об’єкту в свідомості інших людей.

Імідж-образ створюється у наслідок:

1. Позиціонування себе суб’єктом у вигляді певного образу.

2. Сприйняття об’єктом навчального закладу через певний образ.

Об’єкти – це у широкому розумінні громадськість, до якої можна віднеси різних ймовірних користувачів, замовників чи споглядачів освітніх послуг. Це:

· Потенційні учні.

· Потенційні батьки.

· Педагогічні колеги з інших ЗО.

· Працівники вищих рівнів управління (районні, міські управління, міністерства освіти).

· Науково-методичні працівники педагогічних вузів, Інститутів удосконалення вчителів.

· Спонсори, керівники благодійних фондів, шефи.

· Працівники телебачення, радіо, періодичних видань.

Основні показники іміджу організації – це передусім: її загальна популярність, репутація, престиж товару, швидкість реагування на замовлення, дотримання термінів угод, гнучкість цін, фінансова стабільність, умови платежів і діюча система знижок, конкурентностійкість, надійність, комфортність, підтримка партнерства тощо. освіти
Імідж закладу освіти
На ринку освітніх послуг між  ЗО поступово виникає і посилюється конкуренція. Практика  управління організаціями, в тому  числі й освітніми, з  усією очевидністю свідчить, що  творчі та ділові  якості колективу дають найбільшу віддачу, а заклади ефективно розвиваються та стають конкурентноздатними лише при наявності  позитивного ділового  іміджу.

Імідж ЗО складається з уявлень про якість освітніх послуг, взаємин між вчителями, учнями та їх батьками, кадрового й наукового потенціалу педагогічного складу й стану учбово-матеріальної бази. Імідж ЗО – емоційно забарвлений образ, який утворився у масовій свідомості і який визначається співвідношенням між різними сторонами його діяльності та транслюється у зовнішнє середовище.

Значущою характеристикою сучасного ЗО виступає його образ, основу якого утворюють: місія освітньої установи, її пріоритети; організаційна культура; особлива система цінностей, звичаїв, традицій, стилів поведінки конкретного навчального закладу; види та якість освітніх послуг; наявність та функціонування гуртків, секцій за інтересами; зв’язки закладу з різними соціальними інститутами, вищими навчальними закладами тощо; внесок ЗО в розвиток освітньої підготовки дітей, їхньої вихованості; психічних функцій; творчих здібностей; формування здорового способу життя. 

Для формування іміджу ЗО необхідно, передусім, з’ясувати компоненти, які впливають на сприйняття. Структура іміджу ЗО включає декілька обов’язкових скдадників: 

1. Імідж послуги – уявлення людей щодо унікальних характеристик, якими, на їхню думку, володіє послуга. Додаткові послуги (атрибути) – це те, що забезпечує закладу відмінні властивості (нові дисципліни, факультативи, навчальні курси тощо). 

2. Імідж споживачів освітніх послуг включає уявлення про стиль життя, суспільний статус й деякі особистісні характеристики учнів та випускників школи. 

3. Внутрішній імідж навчального закладу – це уявлення співробітників про свою організацію. Основними детермінантами внутрішнього іміджу є культура організації й соціально психологічний клімат.

4. Імідж керівника (членів адміністрації) в організації включає уявлення про здатності, професійні установки, ціннісні орієнтації, психологічні характеристики, компетентність, манери поведінки, зовнішність. 

5. Імідж персоналу – це збірний, узагальнений образ педагогічного колективу, що розкриває найбільш характерні риси: 

· професійна компетентність: мобільність, акуратність у виконанні посадових обов'язків, точність виконання роботи, поінформованість, висококваліфікована професійна підготовка;

· культура: комунікабельність (привітність у спілкуванні, усмішливість), правильність мови, соціально-психологічні характеристики вчителів;

· соціально-демографічні й фізичні дані: вік. стать, освіта.

6. Візуальний імідж школи –  уявлення про зовнішній вигляд, інтер’єр корпусів, класних кімнат, пришкільної території,  фірмову символіку закладу. 

7. Соціальний імідж організації – зрозумілість для громадськості соціальних цілей і ролі закладу в економічному, соціальному й культурному житті району, міста, суспільства. 

8. Діловий та бізнес-імідж навчального закладу – уявлення про організацію як суб'єкт ділової активності. В якості складових бізнес-іміджу організації виступають ділова репутація, інноваційні технології, вартість освітніх послуг тощо. 

Отже, одним із інноваційних підходів до вдосконалення управління ЗО є розвиток у керівника іміджмейкерських умінь та  функції Public Relations. 

Створення іміджу та репутації – передумова виходу закладу освіти на якісно новий рівень культурних  взаємин із  громадськістю, а також суттєвий чинник підвищення ефективної діяльності колективу  в  цілому.

О. І. Мармаза визначає такі основні етапи процесу формування іміджу ЗО:

1. Виявлення соціальних груп, зацікавлених у наданні освітніх послуг, уявлень, що склалися про заклад. 

2. З’ясування актуальних переваг і очікувань аудиторії. 

3. Концептуальне обґрунтування та конструювання іміджу освітньої установи. 

4. Розробка комплексно-цільової програми формування іміджу освітньої установи. 

5. Безпосереднє формування іміджу освітньої установи (реалізація програми).

6. Моніторинг та подальше вдосконалення іміджу навчального закладу. 

Ефективними засобами створення позитивного іміджу навчального закладу є: 

· формулювання місії закладу; 

· осмислення системи цінностей (професійних та загальнолюдських);

· дотримання принципів гуманізму та демократії; 

· реалізація людиноцентристського підходу до особистості; 

· формування традицій в дошкільному навчальному закладі; 

· створення колективу однодумців; 

· затвердження кодексу ділової поведінки; 

· формування управлінської культури; 

· формування культури організації; 

· постійний інтелектуальний та особистісний розвиток членів адміністрації, вихователів; 

· створення інноваційного розвиваючого середовища; 

· розробка моделі випускника навчального закладу, обґрунтування її переваг; 

· залучення вчителів та учнів до творчої роботи; 

· ініціація та участь керівників, педагогів, вихованців у різного роду змаганнях, фестивалях, конференціях тощо; 

· наявність Дня навчального закладу, посвята до учнів закладу; 

· щільні зв’язки з батьківською громадськістю; 

· ідентифікація членів колективу у закладі; 

· демонстрація неагресивного «ми»; 

· ствердження парадигми діалогу, небайдужості, сприятливого соціально-психологічного мікроклімату в закладі; 

· створення творчих груп для дослідження долі випускників, підтримки стосунків; 

· проведення нетрадиційних навчальних занять, заходів; 

· організація оригінальних гуртків, секцій; 

· прагнення до результатів, досягнень учнів, вчителів, керівників тощо).

· Ефективні засоби, що впливають на сприйняття зовнішнього образу навчального закладу, це: 

· яскрава та змістовна атрибутика (гімн, герб, емблема, девіз); 

· форма, що підкреслює належність до закладу (шарфи, краватки, футболки тощо); 

· візитки закладу, керівників, педагогів; 

· оформлення ділових паперів, виготовлення канцтоварів, сувенірів із символікою закладу; 

· оформлення інтер’єру із використанням елементів атрибутики; атмосфера доброзичливості, діалогічність під час взаємодії з громадськістю та іншими організаціями; використання засобів реклами (буклети, проспекти, візитки); 

· публікації в періодиці, випуск навчально-методичної літератури;

· презентація досягнень перед громадськістю міста, області, країни;

· виступи від імені закладу на конференціях, семінарах, на телебаченні та радіо; створення власного сайту в Інтернеті; 

· активна соціальна реклама (турбота про здоровий образ життя, подальшу долю учнів); 

· зв’язки із іншими соціальними інститутами, навчально-виховними закладами; 

· соціально приваблива місія та перспективи розвитку закладу, соціальна відповідальність; 

· розгалужена та змістовна мережа освітніх послуг населенню; 

· система цільової подачі інформації про ЗО.

Імідж вчителя

У зв’язку з переосмисленням процесів професійного становлення вчителя виникає необхідність не тільки теоретично обґрунтувати природу, типи, функції іміджу педагога, а й розробити інструментарій його формування. 

Поняття «імідж вчителя» розглядається як категорія, що характеризує стиль професійно-педагогічної діяльності, манеру спілкування, уміння індивідуалізувати свій образ, надавати йому естетичної виразності. На думку Ю. Палеха, імідж вчителя знаходиться у прямій залежності від його творчої особистості, стилю поведінки і взаємовідносин з учнями.  А. Калюжний розуміє імідж вчителя як соціально-психологічну та педагогічну категорію, соціальну перцепцію. Імідж вчителя розглядається вченим як символічний образ суб’єкта, що створюється у процесі взаємодії педагога з учасниками педагогічного процесу.  Науковці визначають імідж вчителя як емоційно забарвлений стереотип сприйняття образу вчителя у свідомості вихованців, колег, соціального оточення, у масовій свідомості. Під час формування іміджу учителя реальні якості щільно переплітаються з тими, що приписують йому оточуючі. Імідж учителя – це інтегральна, цілеспрямовано сформована, цілісна, динамічна якість, обумовлена відповідністю і взаємопроникненням внутрішніх і зовнішніх, особистісних та індивідуальних якостей педагога, покликана забезпечити гармонійну взаємодію його з самим собою та учасниками освітнього процесу і дозволяє реалізувати педагогічну діяльність через формування позитивної.

Імідж учителя являє собою символічний образ суб’єкта, який характеризує стиль професійно-педагогічної діяльності у процесі взаємодії педагога з учасниками навчально-виховного процесу, що зумовлений внутрішнім «Я», манерою спілкування, зовнішнім виглядом. 

До головних складових іміджу вчителя доцільно віднести:

· – внутрішнє «Я» (внутрішній образ вчителя, що відповідає обраному фаху і виявляється у його професійній культурі й мисленні, емоційності й творчому настрої, привабливості й вишуканості, внутрішній стійкості й гідності, позиції й ступені мобілізації тощо);

· – візуальний образ учителя (засвідчує про ціннісні риси, які у гармонійному поєднанні з педагогічним артистизмом створюють позитивний образ учителя, сприяють формуванню гарного враження і репутації, допомагають виявити себе не тільки привабливою людиною, але й чудовим педагогом);

· – комунікативність (використання вербальних і невербальних засобів спілкування) (жести, міміка, пантоміміка, інтонація, магія слова, темпоритм мовлення педагога мають привертати увагу учнів до нього, викликати довіру і налаштувати їх на активну взаємодію).

Відповідно до концепції успішного створення особистісного іміджу, за  В. Шепелем [111], необхідно виокремити три групи пріоритетних якостей, що допомагають створити позитивний імідж. До першої групи належать такі природні якості, як: комунікабельність (здатність легко сходитися з людьми), емпатійність (здатність до співпереживання), рефлексивність (здатність зрозуміти іншу людину), красномовність (здатність впливати словом). Як підтверджує практика, володіння даними здібностями і постійне вдосконалення їхнього використання є основою успішного створення особистісно-професійного іміджу. До другої групи якостей належать характеристики особистості, які є наслідком її освіти і виховання. Це – моральні цінності, психічне здоров'я, володіння набором комунікативних технологій. Такими технологіями є: міжособистісне спілкування, ділова мова, попередження і подолання конфліктних ситуацій. До третьої групи належать ті якості, що пов'язані з життєвим та професійним досвідом особистості. Особливо ціннім є досвід, який допомагає людині бути більш інтуїтивною у спілкуванні. 

Особистісний імідж учителя слід розглядати як сукупність зовнішніх і внутрішніх факторів, які розкривають його образ на основі особливих індивідуальних якостей і сприяють підвищенню ефективності педагогічної діяльності. 

Що стосується професійного іміджу вчителя, то він являє собою образ людини, детермінований професійними характеристиками, а також комунікативними особливостями педагогічної діяльності [34]. Таким чином, професійний імідж учителя – це сукупність особливостей і характерних рис, які формують його образ як фахівця у процесі взаємодії з учнями, колегами, соціальним оточенням. До найбільш розповсюджених професійних якостей педагога відносяться такі якості, як: знання предмету і володіння методикою викладання; уміння правильно оцінювати знання учнів; здійснювати індивідуальний і диференційований підхід до школярів; володіння словом, мовленням, мімікою, жестами; здійснення контролю за своїм психічним станом.

За О. Горовенко, особистісно-професійний імідж учителя – цілісний образ особистості педагога, що включає в себе сукупність зовнішніх (габітарний, вербальний, кінетичний, середовищний) та внутрішніх (знання, уміння, здібності, установки, цінності, самооцінка) чинників, особистісних якостей (природні якості (голос, слух, зовнішня привабливість), якості, які є наслідком освіти і виховання (моральні цінності, тактовність, артистизм), якості, пов’язані із життєвим та професійним досвідом (винахідливість, педагогічна ерудиція, ініціативність)) та засобів самопрезентації, до яких цілеспрямовано звертається учитель з метою досягнення найкращих результатів своєї педагогічної діяльності.

Таким чином, у структурі особистісно-професійного іміджу вчителя доцільно виділити наступні складові: зовнішні, внутрішні та особисті якості. Зовнішній чинник характеризується габітарним, вербальним, кінетичним, середовищним елементами. Внутрішній чинник включає знання, уміння, здібності, цінності, самооцінку вчителя. До особистісних якостей віднесено природні якості (голос, слух, зовнішня привабливість); якості, які є наслідком освіти і виховання (моральні цінності, тактовність, артистизм); якості, пов’язані із життєвим та професійним досвідом (винахідливість, педагогічна ерудиція, ініціативність). 
Аналіз психолого-педагогічних джерел дає можливість стверджувати, що для формування особистісно-професійного іміджу вчителя важливе значення мають такі компоненти іміджу: мотиваційно-ціннісний, компетентнісний, діяльнісний та комунікативний. 

Мотиваційно-ціннісний компонент віддзеркалює рівень умотивованості вчителя до здійснення педагогічної діяльності. Показниками цього компонента виступають вмотивованість до професійного розвитку та саморозвитку, ціннісне ставлення до професійно-педагогічної самореалізації, соціально активна життєва та педагогічна позиція. Компетентнісний компонент розкриває систему професіоналізму вчителя. Його показники – продуктивна співпраця з різними соціальними групами, наявність і поповнення знань з педагогіки, психології, іміджології, креативність та ініціативність. Діяльнісний компонент відображає систему особистісних норм регуляції поведінки і розкриває систему професіоналізму вчителя. Показниками діяльнісного компонента виступають прагнення до цілепокладання в діяльності, здатність до самоорганізації та самоконтролю, здатність до рефлексії. Комунікативний компонент характеризується конструктивністю професійно-педагогічного спілкування. Показники – культура мовлення, комунікативна поведінка, емоційна стабільність. 

Формування особистісно-професійного іміджу вчителя відбувається у процесі науково-методичної роботи в ЗО, що знаходить прояв  у індивідуальному підході до педагогічної діяльності вчителя; поєднанні індивідуальних та колективних форм методичної роботи, удосконаленні засобів та форм самопрезентації вчителя, цілеспрямованому управлінні процесом формування іміджу вчителя.

Формування особистісно-професійного іміджу вчителя в умовах ЗО передбачає певні взаємопов’язані етапи.

Перший етап: інформаційно-аналітичний. Його мета: отримати дані щодо первісного рівня сформованості особистісно-професійного іміджу вчителів; визначити рівень організації науково-методичної роботи загальноосвітнього навчального закладу з питань формування іміджу вчителя; сформувати позитивну мотивацію вчителів до набуття знань щодо іміджу педагога та впливу самопрезентації на результати педагогічної діяльності; спрямувати вчителя на самоосвіту, самопізнання, саморозвиток, усвідомлення ним необхідності вдосконалення особистісно-професійного іміджу як основи професійної майстерності.

Другий етап: організаційно-змістовий. Мета цього етапу діяльності полягає у:  розробці індивідуальних траєкторій формування особистісно-професійного іміджу кожного вчителя навчального закладу; створенні системи моніторингу іміджу; залученні вчителів до активної участі у системі заходів з підвищення рівня особистісно-професійного іміджу; оптимізації керівництва процесом формування іміджу вчителя з боку адміністрації.

Третій етап: регулятивно-корекційний.  Мета даного етапу передбачає встановлення взаємозалежності рівня особистісно-професійного іміджу і рівня компетентності вчителя; удосконалення умов для формування іміджу вчителя, розробку рекомендацій щодо подальшого розвитку особистісно-професійного кожного вчителя.

Важливою умовою формування особистісно-професійного іміджу вчителя в умовах ЗО є мотивування до успішної діяльності: створення комфортного освітнього середовища; здійснення керівником навчального закладу особистісно орієнтованого підходу до учителів, тобто врахування внутрішньої і зовнішньої мотивації, потреб та інтересів, допомога у вирішенні професійних проблем та конфліктів; використання активних форм навчання педагогів, тренінгів, ділових ігор, розвитку механізмів професійної рефлексії; інтеграція зусиль та діяльності вчителя, психолога, соціального педагога, адміністрації школи для створення служби супроводу формування особистісно-професійного іміджу вчителя.

На сучасному етапі розвитку системи освіти зросла роль іміджу як презентації і утвердження унікальності особистості вчителя.  Імідж забезпечує не тільки професійну ідентифікацію і саморозвиток особистості, але й визначає становлення культури педагогічної діяльності вчителя. Доцільні подальші наукові розвідки, що полягають в розробці інструментарію формування особистісно-професійного іміджу вчителя сучасного начального закладу залежно від спеціальності.

Імідж керівника ЗО
 Імідж керівника як засіб його професійної соціалізації

Визначають ціннісні та технологічні функції іміджу. 

До ціннісних функцій іміджу належать: особистісного піднесення (завдяки позитивному іміджу підкреслюється духовність, достоїнство, індивідуальна непересічність); психотерапевтична (приваблива особистість отримує визнання, увагу, повагу, що забезпечують їй оптимізм, мажорний настрій, впевненість у собі). 

Технологічні функції іміджу – це: соціальної адаптації (завдяки позивному іміджу можливе більш швидке та безпроблемне входження в певне середовище); висвітлення кращих особистісних та ділових якостей (зосередження уваги оточуючих на достоїнствах); затінення негативних якостей (відвернення уваги оточуючих від зовнішніх даних, манер та інших недоліків); концентрація уваги на собі (зосередження уваги на своїх словах, діях сприяє приверненню інтересу до особистості); розширення вікового діапазону спілкування (засвідчує належність до сучасних тенденцій манер і комунікацій, дозволяє розширяти ділові контакти в різновікових соціумах).

Соціальна роль – це фіксація певного положення індивіду. Саме вона змушує людину підтримувати або змінювати імідж. Професійна соціалізація передбачає внутрішній розвиток людини (збільшення знань, набуття авторитету, престижу, влади) та зовнішні досягнення (посади, кваліфікаційні розряди, рівні матеріальних винагород) у професійній діяльності. Прагнення до просування в соціальній ієрархії підвищує значення процесу конструювання власного іміджу. Імідж відкриває шлях до вивчення механізмів самоефективності, а втілення в життєдіяльність своїх здібностей, інтересів, прагнень стає головним життєвим проектом. Імідж є одним із інструментів лідерства, що знаходить прояв у силі, впевненості, незалежності, відкритості, зацікавленості в інших, здатності зробити процес взаємодії ефективним.

Соціально зрілі люди мають реалістичну систему цінностей, стійку та одночасно гнучку систему мотивів та цілей. Вони не стільки ведуть боротьбу зі своїми недоліками, а розвивають свої достоїнства. Зрілість характеризує критерій адекватності, що означає ефективність діяльності при мінімумі енергетичних витрат, відсутності стійких негативних емоцій, негативного відношення до людей і до себе. Цей продуктивний вік припадає на період 30-45 років, а його вершиною вважається 45 років, коли вік і відповідний душевний стан – акме – відповідають повному розквіту особистості людини.

Імідж керівника виконує наступні функції: номінативну – самоідентифікація; політичну – вплив; соціальну – адаптація; розвивальну – самовдосконалення; психотерапевтичну – корекція; інформаційну – комунікація; економічну – соціально-економічний статус; естетичну – атракція; самості – самовираження та самопредставлення.

Класифікація іміджу передбачає такі його види: 

- середовищний – соціальне (сім’я, друзі, членство у клубах та професійних товариствах, місця відпочинку) та речове (житло, автомобіль, кабінет) середовище існування; 

- габітарний – зовнішність в статиці, що включає конституцію тіла, одяг, зачіску, аксесуари; 

- речовий – предмети та речі створені персоною: візитка, стаття, книга, виступи в засобах масової інформації, вчинки, результати діяльності; 

- вербальний – це те, як людина говорить (мова, тембр, висота, ритм) та пише; 

- невербальний – це зовнішність в динаміці: міміка, жести, пластика, походка; 

- кінетичний – характерні типові рухи.

В. Шепель виказав дуже слушну думку про те, що «привабливий імідж керівника – це прояв його інтелектуальності та вихованості». Робота над власним іміджем повинна бути постійною, бо імідж треба або кардинально змінювати, або наповнювати новим змістом. Активність людини базується на «хочу» та «можу». Людина, яка до чогось прагне, на думку В. Петровського, знає, чого хоче, має певну схему діяльності та діє, а не тільки мріє. «Прагнення – це спрямованість людини на продукування таких дій, процес здійснення яких сам по собі переживається як насолода…».

Створення іміджу не можливе без особистісної перспективи як готовності до  формування іміджу, до невизначеності та труднощів на цьому шляху, та життєвої перспективи, яка передбачає подолання життєвих умов і обставин, здатність до самоуправління, управління соціальними ситуаціями та часом. В цілому, іміджева перспектива людини – це траєкторія досягнення цілей. 

Іміджева компетентність особистості складається із знань та розуміння сутності іміджоформуючих процесів, володіння універсальними базовими технологіями, техніками, засобами, навичками досягнення внутрішнього стану та зовнішньої виразності суб’єкту діяльності. Це здатність спонтанно та творчо діяти; створювати залежно від середовища, його динаміки та власних потреб свідомі образи, моделі себе та майбутніх результатів діяльності; здатність переводити свої прагнення в систему цілей та відповідний образ. Самоповага та впевненість у собі слугують підґрунтям іміджевої компетентності. Фактор креативності є важливою властивістю особистості для створення іміджу; це здатність до конструктивного та нестандартного мислення і поведінки, усвідомлення та розвитку свого досвіду. Соціально-психологічний іміджевий потенціал особистості передбачає наявність необхідного рівня здібностей та засобів їх об’єктивізації. Іміджева корекція означає подолання людиною перешкод, застарілих переконань, стереотипів.

Створення іміджу як творчий процес складається із таких усвідомлених та неусвідомлених етапів: спонукання, що створює нову домінанту для саморозвитку; активний пошук необхідної інформації; фрустрація, коли людина переживає «творчі муки»; латентний, який активізує внутрішні ресурси; інсайт, що забезпечує надходження рішення іміджевої проблеми; натхнення – передбачає піднесення духовних сил для роботи над образом; розробка ідеї, де значення мають технології та матеріальні ресурси створення образу. 

Імідж будується на емоційному сприйнятті. Якщо за основу класифікації взяти емоційну сферу, то можна виділити позитивний та негативний імідж. Позитивний імідж викликає у його реципієнтів такі позитивні емоції як повагу, доброзичливість, прихильність, любов. Негативний імідж провокує негативні емоції: ненависть, презирство, зневагу, страх.

Критеріями іміджу виступають: комплексність як інтеграція в іміджі різних якостей, властивостей, станів особистості; цілісність; обумовленість реальними соціокультурними, політико-економічними, історичними та професійними детермінантами; орієнтованість на вирішення протиріччя між іміджем та прообразом; реалізованість в іміджі «Я-концепції»; конструктивність як направленість на пріоритет цінностей особистості, факторів саморозвитку та самовдосконалення; цілеспрямованість; оптимальність як досягнення високого рівня продуктивності.

Якщо мотивація досягнення успіху стає провідною у діяльності керівника навчального закладу, то він прагне досягти  вищого рівня професійної соціалізації. Така мотивація завжди пов’язана із посадовим зростанням, яке вимагає створення стійких позитивних зв’язків із оточенням, формування позитивного іміджу у професійному середовищі.  

Отже, імідж – це символічний образ суб’єкта, що створюється в процесі суб’єкт-суб’єктної взаємодії. Позитивний імідж керівника сприяє ефективному управлінню людьми та спілкуванням; пробуджує симпатії, повагу, прихильність. Він стає способом ефективної професійної соціалізації керівника навчального закладу, необхідним компонентом професійної компетентності та запорукою успішності. 

Формування іміджу як процес самопрезентації

Імідж керівника – це цілісний несуперечливий образ, що виникає у свідомості оточуючих, який відповідає цілям, нормам, цінностям, прийнятим в певній групі. Імідж – це те, як люди сприймають керівника; оцінюють його, співвідносячи із власною (груповою, суспільною) системою цінностей; як ставляться до нього в результаті сприйняття внутрішніх та зовнішніх характеристик. Професійний імідж – це думка, яка формується про людину як про фахівця. Особистісний імідж – думка про людину, яка склалась на основі її індивідуальних характеристик. Особистісно-професійний імідж керівника – це образ, що формується у процесі професійної діяльності та забезпечує самореалізацію особистості.

Процес формування іміджу є процесом самопрезентації особистості. Вміння правильно і грамотно представити себе, щоб бути авторитетним, презентабельним, успішним, зумовлюють важливість вивчення нової галузі знань – іміджології. 

Самопрезентація, як засіб формування іміджу, досліджена вкрай слабко. 

Імідж – це самопрезентація, конструювання свого образу для інших. Діяльність керівника, будучи публічною, висуває особливі вимоги до такого професійного уміння, як самопрезентація, яка виступає своєрідним механізмом іміджування. В сучасній науковій літературі з соціальної психології, менеджменту та педагогіки немає однозначного трактування терміна «самопрезентація», як і не існує сформованої методологічної лінії в дослідженні та науковій інтерпретації цього феномена.

Людина обирає направленість та відповідні стратегії формування іміджу:

· Позиціонування – це представлення себе у сприятливому образі. Допомагає створити сприятливе інформаційне середовище, виграти на фоні інших. Робить можливим обмежитись лише потрібними якостями чи характеристиками, що потрібні аудиторії, приховати непотрібні властивості чи недоліки.

· Маніпулювання. Передбачає уміння переносити увагу з однієї інформації (якості, характеристику) на іншу, керувати сприйняттям. Маніпулювання пов’язане із вигадками, легендами та міфами, що відволікають увагу від основного.

· Міфологізація передбачає поширення такої інформації, щоб імідж підкріплювався новими фактами, атрибутами, які б підсилювали створюваний образ.

· Емоціоналізація. За Г. Почепцовим, це переклад з раціональної мови на емоційну. Додати ще епітети, емоційно забарвлені слова, співпереживання. Передбачає підстроювання під чужі емоції, настрої, бажання (ми вам співчуваємо, ми з вами, ми вам допоможемо, ми раді за вас і т. д.).

· Деталізація передбачає уміле оперування деталями, дрібничками, які у вигідному ракурсі представляють об’єкт (вчитель грає на гітарі, танцює, малює, у минулому був спортсменом).

· Метафоризація передбачає використання різного роду тропів, слів у переносному значенні, які дозволять підсилити, або зруйнувати імідж («Марія Петрівна – наша зірка», «це – не робота, а клоунада»).

· Вербалізація – уміле використання слова, ораторське мистецтво, красномовство. Доповнює цей засіб нейролінгвістичне програмування, що дозволяє за допомогою мови змінити враження, орієнтацію, оцінку. Для цього використовується перекручування інформації, свідоме опущення певних елементів, надання надмірного значення іншим.

· Візуалізація це  представлення об’єкту на фото, слайдах, у кліпах, кінороликах. Допомагає аудиторії краще запам’ятати, за допомогою кращих ракурсів зображення показати у вигідних ситуаціях (демонстрація фото, де вчитель разом із відомою людиною, мером, депутатом).

· Дистанціювання передбачає перекладання на інших відповідальності, самоусунення від подій («адміністрація наказала зробити ремонт  кабінетів»).

· Впровадження моделей сприйняття. Це зумовлює отримання прогнозованого, очікуваного результату (манери, мова, ставлення, одяг).

У наш час значно зросла роль іміджу керівника в професійній діяльності. Для того, щоб бути конкурентоздатним на освітньому ринку, керівник повинен опанувати технології самопрезентації, тобто навчитись управляти враженням про себе. 

Базова модель технології побудови іміджу складається з наступних позицій самопрезентації:

· «Я-концепція» – морально-психологічна підготовка;

· фейсбілдінг – створення особистості з урахуванням всіх супутніх чинників;

· кінесика – тілесне інформування;

· дизайн одягу – підбір і носіння одягу, використання аксесуарів;

· володіння словом – риторична оснащеність;

· флюїдне випромінювання –створення особистісного «біоенергетичного поля»;

· комунікативна механіка – майстерність спілкування. 

Самопрезентація співвідноситься із саморозкриттям. Проте саморозкриття передбачає обмеженість тільки інформацією про себе, а самопрезентація – це ще й продумана подача цієї  інформації. Важливо пам'ятати, що ефект враження глибоко фіксується в свідомості оточуючих і надовго визначає характер стосунків, змінити який надалі виявляється досить нелегко.

Не менш важливе значення для успішної самопрезентації відіграє самооцінка та самоповага. В процесі самопрезентації, як правило, виникає бажання показати себе з кращого боку, щоб бути позитивно сприйнятим оточуючими.

Звертаючи увагу на необхідність успішної самопрезентації, як одного з механізмів підвищення професіоналізму, учені відзначають, що необхідно надавати підтримку в створенні власного позитивного іміджу ще в умовах вузу, вчити долати комунікативні бар'єри, адаптувати до нових соціальних умов через здобуття нових знань про самопрезентацію, орієнтування в ситуаціях спілкування, уявленні і захисті своїх інтересів. Формування позитивної самопрезентації майбутнього керівника у процесі вузівської підготовки, на нашу думку, пов’язано з дотриманням деяких принципів особистісно орієнтованої технології освіти.

Відтак слід спрямувати роботу з підготовки майбутнього керівника до професійної діяльності за такими напрямами:

· орієнтація на визнання позитивних якостей, сильних сторін, значущості особистості;

· уміння мотивувати інших до діяльності і досягнення в ній позитивних результатів;

· розвиток конкретних комунікативних вмінь; володіння культурою мовлення;

· виховання поваги до самого себе, знання власних сильних сторін, уміння використовувати їх у власній діяльності;

· тренування у контролюванні свого емоційного стану;

· навчити студентів турбуватись про власний імідж.

Вважаємо за доцільне представити основні форми самопрезентації студента з управлінських спеціальностей під час опанування навчальних дисциплін «Основи теорії менеджменту», «Стратегічний менеджмент навчального закладу», «Інноваційний менеджмент» та надати їх коротку характеристику (табл. 2).

Таблиця 2
Форми самопрезентації

	Форми само- презентації


	Коротка характеристика
	Примітка

	Стендова доповідь
	Усна доповідь, яка супроводжується наочними матеріалами 
	Використовується на семінарських заняттях, конференціях з багаточисельним складом учасників, майстер-класах

	Фотопрезентація
	Фотоальбом, створений за підсумками заходів, проектів, що проведені студентом  
	Використовується під час захисту свого досвіду, презентації матеріалів стажування, під час захисту дипломних робіт

	Паперовий варіант портфоліо


	Папка з документами та матеріалами; коротка інформація на декількох листах, що містить в собі основні моменти і твердження про керівника та його професійну діяльність з певної проблеми


	Найбільш вигідна форма  для виконання ІНДЗ

	Електронний варіант портфоліо


	Види електронних варіантів портфоліо:

· Портфоліо досягнень 

· Портфоліо презентаційний 

· Портфоліо тематичний 

· Портфоліо комплексний 
	Найвигідніше застосування під час семінарських занять та захисту ІНДЗ



	Відеопрезентація


	Відеоролик, що представляє 

1)керівника, його досягнення, розповідає про діяльність взагалі або в певній галузі (адміністративна робота, виховна робота, робота з батьками, впровадження пед. технологій тощо),

2)навчальний заклад та його діяльність  
	Застосовується під час семінарських, практичних занять

	Комп’ютерна презентація
	Презентація, створена за допомогою Microsoft Power Point


	Часто застосовуються під час виступів на семінарських заняттях, конференціях 


ЗАВДАННЯ ДО ЛЕКЦІЇ № 3
1. Назвати вимоги до управління сучасним закладом освіти.

2. Розкрити сутність та назвати особливості управління за цілями.

3. Розкрити сутність та назвати особливості програмно-цільового управління.

4. Розкрити сутність та назвати особливості управління за результатами.

5. Розкрити сутність та назвати особливості адаптивного управління. 

6. Розкрити сутність та назвати особливості рефлексивного управління. 

7. Розкрити сутність та назвати особливості партисипативного (колегіального) управління.

8. Розкрити сутність та назвати особливості іміджування.

9. Розкрити сутність та особливості технології паблік рілейшнз.

10. Розкрити сутність та назвати особливості демократичного управління.

11. Розкрити сутність та назвати особливості тайм-менеджменту.

12. Розкрити сутність та назвати особливості коучингу.

13. Розкрити сутність та назвати особливості фасилітативного управління
