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ВСТУП

Актуальність теми. Реформування освіти на сучасноиу етапі потребує розв’язання одного з головних завдань. що стосується перегляду підходів до підготовки майбутніх управлінців закладів освіти. Такий стан справ спричинений насамперед рівнем розвитку суспільства, налагодженням нових відносин між різними суспільними прошаркаси, пошуком нових методів і прийомів у підготовці майбутніз педагогічних фахівців у ЗВО, зокрема майбутніх керівників навчальних закладів, які б були здатними керувати по-новому, приймати нестандартні рішення при роз’язанні ріноманітних проблем, могли б успішно адаптуватися до всього нового, неординарного.      
Аналіз психолого-педагогічної літераттури засвідчив про наявність багатьох напрямів і дідходів щодо підготовки майбутніх керівників ЗДО, зокрема: обґрунтування загальних основ педагогічного менеджменту (Л. Даниленко, Г. Єльнікова, Л. Карамушка, Н. Коломінський, Ю. Конаржевський, В. Кричевський, О. Мармаза, М. Поташник, А. Прокопенко, В. Семиченко, В. Симонов, В. Сластьонін, Т. Шамова та ін.); розкриття специфіки управлінської діяльності керівників дошкільних установ (В. Андреєва, Л. Артемова, К. Біла, А. Бондаренко, Г. Васильєва, О. Дорошенкова, Л. Зданєвич, Т. Колодяжна, К. Крутій, Л. Пісоцька, Л. Покроєва, Р. Стеркіна, П. Третьяков, І. Шоробура та ін.); висвітлення питань професійно-педагогічної підготовки майбутніх фахівців дошкільної освіти (Л. Артемова, А.Богуш, Г. Бурма, Т. Горюнова, Г. Лаврентьєва, Л. Машкіна, С. Мельничук, П. Михайленко, Т. Танько, Х. Шапаренко та ін.); розкриття проблем адаптації, зокрема й до умов навчання в ЗВО (Д. Андреєва, Л. Буєва, В. Васильєв, О. Галус, Л. Зданєвич,  Л. Пісоцька та ін.).
Як відомо, процес переходу молодої людини  до нових умов життєдіяльності має ряд характерних ознак. У цей період  відчувають найбільші труднощі у пристосуванні до нових умов праці та життєдіяльності, що зумовлено суперечностями і труднощами особистісного розвитку (становлення самооцінки, самосвідомості, формування образу “Я”) [56, c. 20-23].

Із метою подолання труднощів адаптації слід створювати позитивні умови, враховуюси як специфіку розвитку особистості, формування Я-концепції, так і забезпечення наступності й неперервності навчання в ЗВО.
Проблема адаптації ускладнюється ще й тим, що в психолого-педагогічній теорії мало уваги приділяється ціленаправленому управлінню цим процесом, а це в свою чергу потребує розробки й обгрунтування нових підходів до навчання й виховання студентської молоді в умовах роботи сучасного ЗВО.
На думку В. Семиченко, традиційні дослідження процесу адаптації базувалися на вивченні якогось одного рівня відносин з людьми з тими чи іншими обставинами свого життя. Проте створення умов для успішної адаптації можливе лише тоді, коли всебічно визначені реальні потреби та виявлені труднощі конкретної людини або певної групи осіб [56, c.30-35].

Такий стан означеної проблеми вимагає розв’язку деяких суперечностей, що мають місце в теорії й практиці педагогічної науки. До прикладу:

- між потребою готовності керівника до управління ЗДО й недосконалістю системи організації підвищення його кваліфікації;
- між накопиченим досвідом управління освітніми закладами й недостатньою розробленістю науково-методичного обґрунтування процесу вдосконалення управлінської діяльності керівників ЗДО.
Таким чином, актуальність нашого дипломного дослідження визначається такими проблемами, які спрямовані на прискорення адаптації керівників ЗДО, що в свою чергу матиме потужний вплив на формування його професійно значущих якостей, які стануть основою психолого-педагогічної, професійної компетентності;
- науково-теоретичне обгрунтування методичного забезпечення підготовки майбутніх керівників ЗДО до управлінської діяльності й попередження дезадаптації тощо.
         Таким чином, спираючись на актуальність теми, її недостатню розробленість зумовили вибір теми дипломного дослідження: “Адаптація керівника закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності”.  

Об’єкт дослідження: адаптація до управлінської діяльності.
Предмет дослідження: педагогіні умови адаптації керівника закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності.

Мета дослідження: визначити й розкрити педагогічні умови адаптації керівника закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності.
Завдання дослідження:

1. Здійснити теоретичний аналіз означеної проблеми   в науковій літературі
2. Визначити й розкрити особливості професійної діяльності керівника дошкільного навчального закладу;

3. Проаналізувати сучасний стан професійної діяльності керівника закладу дошкільної освіти та його адаптації до управлінської діяльності. 

4. Розкрити педагогічні умови адаптації керівника закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності.

В процесі дослідження були використані такі методи: теоретичні: аналіз, синтез, вивчення наукових джерел, узагальнення характеристик; емпіричні: бесіда, спостереження, констатувальний експеримент. 
Теоретико-методологічну основу дослідження складають праці О. Абдуліної, І. Зязюна, В. Семиченко, В. Сластьоніна, в яких розкрито теоретичне осмислення проблеми професійної підготовки майбутніх педагогів; О. Галуса, Л. Зданевич, О. Мороза, В. Семиченко та ін., в яких розкривається проблема адаптації випускників ЗВО до умов педагогічної діяльності; Л. Буєвої, О. Галуса, Л. Зданєвич, Л. Пісоцької, І. Шоробури, І. Ящук та ін., в яких досліджується проблема адаптації майбутнього курівника до управлінської діяльності.  
Апробація результатів дослідження: Результати дослідження були представлені на науково-практичній конференції та опубліковані в статті “Аналіз сучасного стану професійної діяльності керівника закладу дошкільної освіти” (м. Хмельницький).

Структура та обсяг роботи. Робота складається зі вступу, двох розділів, висновків і списку використаних джерел. Робота містить 3 таблиці. Основний зміст роботи викладено на 64 сторінках. 
РОЗДІЛ І

АДАПТАЦІЯ КЕРІВНИКА НАВЧАЛЬНОГО ЗАКЛАДУ ЯК ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГІЧНА ПРОБЛЕМА
1.1. Теоретичне дослідження проблеми адаптації керівника освітнього закладу в науковій літературі
Проблема адаптації була й залишається досить важливою серед науковців. Адже вона практично торкається всіх видів діяльності людини –пеадагогічної, психологічної, спортивної, космічної, біологічної, юридичної, конструкторської тощо.
Саме поняття “адаптація” досить широке в своєму розумінні й використовується в різноманітних галузевих науках.
У філософії означене поняття розглядається як діалектичне поєднання руху й сталості, мінливості й стабільності, що є важливою умово існування всіх живих організмів і їх пристосування до навколишнього середовища й самозбереження в ньому. З точки зору філософської науки поняття адаптації розглядалося перш за все з позиції біологіної науки.
Першим думку про виживання організму в навколишньому середовищі завдяки пристосуванню до змін, що відбуваються в навколишній дійсності висловив фраецузькиф натураліст Ж. Бюффон щн в ХVІІ ст., а перші наукові уявлення про адаптацію в біології належать Ч. Дарвіну й його послідовникам.  
Вони розглядали адаптацію як сукупність корисних для організму змін, що є більш-менш вірним віддзеркаленням дії постійно змінюваних чинників навколишнього середовища. Корисні зміни реалізуються за допомогою біологічних форм віддзеркалення: спадковості та мінливості [37, с.13].
Адаптація представляє собою процес досить динамічний. Адже, не зважаючи на часті й найрізноманітніші зміни, що відбуваються в навколишньому середовищі, живі організми пристосовуються до цих змін, розвиваються й виживають у ньому, продовжуючи рід.

Адаптацію, на нашу думку, можна роглядати з різних ракурсів, а саме: 
- як зміну внутрішнього стану організму; 
- як зміну стереотипів, шаблонів життєдіяльності організму під впливом середовища, яке постійно змінюється; 

- як зміни способів поедінки й діяльності;

- як підпорядкування зовнішнього середовища для задоволення живими організмами своїх внутрішніх потреб.  
Ми підтримуємо думку про те, що адаптація – одне з ключових понять у науковому дослідженні організму, оскільки саме механізм адаптації, вироблений у результаті тривалої еволюції, забезпечує можливість існування організму в постійно змінюваних умовах середовища.
Адаптація (від латинського adaptatio) – означає “регулювання”, “приведення до порядку”. Таким поняттям у біологічній науці позна​чалося пристосування живого організму до оточуючого середовища. Згодом це поняття наповнилося широким змістом, почало використо​вуватися як в природничих, так і в суспільних науках, в тому числі у філософії, психології і соціології. Цей термін вживається у двох мо​дифікаціях: “адаптація” (adaptatio) і “пристосування” (аdjustment). Перше поняття носить ширший характер, на відміну від другого, яке означає пасивне сприймання особистістю навколишнього середовища або пристосування до даної конкретної ситуації. Тлумачення поняття адаптації на філософській основі зумовило визнання цього процесу загальною властивістю живої матерії [7, с.14].
Сьогодні в освітянській практиці знайшло місце єдине тлумачення явищ, на які вказувалося вище. Саме вони стають досить важливими проблемами як у теоретичному, так і в практичному спектрі вивчення проблеми адаптації як регулюючої системи з фізіологічної точки зору, щодо стійкості організму до різних природніх чинників, таких як нестача кисню, води, перепаду температурних режимів тощо.
Ми погоджуємося з думкою, що зміни, котрі супроводжують фізіологічну і психологічну адаптацію, стосуються всіх рівнів організ​му: від молекулярного до психологічної регуляції життєдіяльності. При цьому вирішальну роль в успішності адаптації відіграють проце​си тренування, функціональний, психічний і моральний стан індивіда.
Нами з’ясовано, що в науковій літературі поняття “адаптація” використовується для визначення:
– процесу, в ході якого відбувається пристосування суб’єкта до нового середовища (розвиток явища у часі, накопичення його елементів);
– рівноваги, котра встановлюється між суб’єктом і середови​щем; 
– результату процесу пристосування (адаптованість як якісний етап у даному процесі);
– мети, яку ставить перед собою суб’єкт [48]. 
Всі вказані ракурси правомірні, оскільки відображають складність  і багатоаспектність явища, що вивчається. Ми вважаємо, що, найбільш повно відображає його зміст Г. Царегородцев, котрий під адаптацією розуміє “цілісну систему реакцій живих систем..., що мають активний, спрямований характер і сприяють не тільки підтримці динамічної рівноваги в певних умовах середовища, але й забезпеченню можливості еволюції при їх зміні” [63, с.45].
Спираючись на аналіз літературних джерел, ми встановили, що дослідники розглядають різні види адаптації, а саме: формальну, фізіологічну, соціальну, психологічну, дидактичну,  соціально-психологічну, професійно-педагогічну тощо. 

Ми погоджуємося з думкою про те, що складність вивчення проблеми зумовлена відсутністю єдності в інтерпретації поняття “адаптація”. В найбільш широкому розумінні адаптацію визначають як процес “входження” людського індивіда в систему діяльності і, перш за все, його зв’язків. Просте пристосування змінюється активним регулюванням процесу взаємодії з середовищем. Адаптація на соціальному рівні набуває двостороннього характеру: з одного боку, вона включає зміну адаптуючого суб’єкта, що пристосовується відповідно до вимог середовища, з іншого передбачає активну зміну суб’єктом середовища в залежності під внутрішньої детермінації [48].

Підтримуємо думку О. Мороза, що на відміну від біологічної адаптації, яка означає універсальну властивість живої матерії пристосовуватися до умов природного середовища, що постійно змінюються, людина має два рівні  адаптивності:  перший – у сфері  відносин “організм природне середовище” і другий – у сфері відносин “особистість - соціальне середовище”. Перший рівень характеризується біологічними закономірностями, проте знаходиться під впливом соціальних умов котрі не регулюють стосунків між людським організмом і природним середовищем, але модифікують істотні закономірності цієї взаємодії. Другий рівень (вищий) характеризується взаємовідносинами особистості та соціального середовища і принципово відрізняється від біоло​гічної адаптації. Отже, поняття «адаптація» в суспільних науках відображає зовсім інше якісне явище в порівнянні з біологічними науками. Вона означає перебудову соціальних відносин між людьми.  У суспільному житті індивіди і колективи часто стикаються з новими для них умовами життя, у яких звичний спосіб дій нездійсненний, звикання до цих умов пов’язане з певними витратами сил. Тоді і має місце адаптація [46].
Д. Андреєва вважає, що соціальна адаптація – це процес вироб​лення, по можливості, оптимального режиму цілеспрямованого функціонування особистості, тобто приведення її в такий стан, коли вся енергія, всі фізичні і духовні сили людини спрямовані на виконання її основних завдань. Такий стан досягається перетворенням зовнішніх умов життєдіяльності, що переживаються як нові, незвичні, в свої  умови; в результаті адаптації людина діє природно, невимушено [3, с.7].
Л. Буєва адаптацією називає процес входження особистості в сукупність ролей і форм діяльності [11], що в результаті зводиться до розуміння адаптації як процесу, в ході якого особистість спрямовує зусилля не на створення нових форм діяльності суспільства, а на врівноваження своєї індивідуальності з наявними формами соціальної практики і спілкування.
На нашу думку, досить важливою складовою для адаптації особистості в соціумі є її соціалізація, яка проявляється при зміні людиною соціального середовища (місця проживання, роботи, навчання тощо). Нашу точку зору підтвердив і О. Галус (д. пед. н., професор, проректор із педагогічної й наукової роботи ХГПА). В розмові з ним, ми з’ясували, що він співвідносить процеси адаптації й соціалізації, детермінованих і опосередкованих соціальними групами й указує на те, що розвиток особистості (тобто її соціалізація) здійснюється через її адаптацію.

Л. Зданєвич [27] розкриває основні тенденції адаптації до нових умов життєдіяльності, визнаючи, що навчальний процес – це система організаційних і дидактичних заходів, спрямованих на реалізацію змісту освіти в навчальному закладі, який потребує вмілого керівництва з врахуванням особливостей колективу. Тобто нею визнається необхідність адаптивного управління і необхідність адаптації керівника до управлінської діяльності.
За І. Милославовою, адаптація особистості повинна розглядатися як просте пристосування до нових умов, та як складний, супереч​ний процес, що включає момент активності особистості та супроводжується певними змінами в її структурі [43]. 
На думку Л. Буєвої,  пристосування індивіда до існуючих об’єктивних умов діяльності суспільства, її форм є істотним моментом його діяльності, і воно аж ніяк не виключає необхідності творчого перетворення дійсності та розвитку його соціальної активності, а виступає умовою цього перетворення [11].
Т. Дичовим, К. Тарасовим адаптація розглядається як: “Будь-яке пристосування до зов​нішнього світу і кожна адаптивна форма поведінки... представляє собою... динамічний стереотип... Адаптація – це порушення колишньої рівно​ваги організму і системи його життя, і в той же час становлення нової рівноваги” [22, с.59]. 

Враховуючи проблему нашого дослідження, виникає потреба зупинитися на професійній адаптації, що стосується й адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності.
Як свідчать проаналізовані наукові праці, в процесі дослідження професійної адаптації виокремлюють кілька етапів.  
Перший етап припадає на 20-30-ті роки, на якому увагу вчених найбільше привертали питання вибору професії, проблема підготовки кадрів для народного господарства, навчання тощо. 
Досліджуючи професійну адаптацію на цьому етапі, більшість учених використовували термін “пристосування”, вбачаючи в адаптації тільки звикання особистості до ситуацій професійної діяльності [20]. Такий підхід був, очевидно, в той час виправданий, хоча ще недостатньо розкривав суть адаптаційних процесів.
Другий етап – 50-60-ті роки. В цей період увага вчених була зосереджена на проблемах адаптації, що стосувалися соціології трудової діяльності й збагаченні прудових ресурсів країни. Це зумовило появу праць, які були присвячені питанням професійної адаптації особистості як самостійної проблеми (Т. Воробйова [18], А. Голомшток [20] та ін.), проблемам адаптації студентів до умом навчання у вищих навчальних закладах (Н. Бачманова [7], Л. Бенідіктова [8], Г. Насирова [48] та ін,).
Дослідження професійної адаптації, на нашу думку, вимагає з’ясування її структури, механізмів, протиріч тощо.
Ми погоджуємося з думкою М. Дяченка, О. Кандибовича про те, що професійну адаптацію потрібно визначати як процес залучення підростаючого покоління до трудової діяльності. Однак суперечності починаються з того, що саме потрібно розуміти під входженням у професію: цілеспрямоване і планомірно організоване входження у професійну діяльність чи пристосування, “вростання” в неї  [23].
Н. Ничкало [49] розглядає професійну адаптацію поряд з іншими різновидами соціальної адаптації в єдності ціннісно-нормативних, діяльнісних, психофізіологічних та соціально-психологічних аспектів, що взаємопов’язані і постійно взаємодіють.
З урахуванням цього автор визначає чотири основні етапи адаптації людини до професійної діяльності:

 1-й етап передбачає формування базового психофізичного, морального та інтелектуального потенціалу, необхідного для ефективної професійної діяльності; профорієнтацію учнів, молоді; допрофесійну підготовку;

 2-й етап охоплює і найприйнятніших робочих місць з урахуванням особистісного трудового потенціалу і кон’юнктури на ринку праці; професійний відбір підприємствами претендентів на певні робочі місця; укладання трудової угоди, що регламентує умови праці на першому робочому місці. 
3-й етап передбачає входження в колектив, пристосування до режиму та організації праці, соціально-психологічних взаємин у робочій групі; оволодіння професійними навичками, характерними для даної установи; інтеріоризація культур, цінностей і норм організації.
 4-й етап передбачає горизонтальну та вертикальну мобільність усередині підприємства, між підприємствами і професіями; входження адаптанта у систему безперервного професійного зростання та професійної творчості [49]. 
На ефективність професійної адаптації, її тривалість на кожному етапі життєдіяльності людини, як зазначає Н. Ничкало, впливають соціально-економічні і соціокультурні чинники, зокрема культурні цінності, нормативно-правова база, науково-методичне забезпечення, кон’юнктура ринку праці, кадрова політика підприємств. Вони тісно пов’язані з суб’єктами педагогічного процесу професійної адаптації (загальноосвітня школа, професійний навчальний заклад, служби професійної орієнтації, служби зайнятості, трудові колективи), а також з органами регулювання профадаптації (органи державної владі і та управління, галузеві служби, регіональні координаційні центри) [49].
Ми погоджуємося з думкою Н. Ничкало про те, що адаптація до нових соціально-економічних і соціокультурних умов життєдіяльності розвиває такі якості людини як:

- самостійність, творча ініціатива, професійна мобільність, висока особиста відповідальність за результати своєї праці, за якість виробленої продукції, за власну долю і свій добробут;
- конкурентоспроможність, психологічна готовність до ділового суперництва, до перемог та можливих поразок: прагнення до постійного самовдосконалення, самоосвіти, оволодіння новими технологіями, вдосконалення професійної майстерності, навчання протягом всієї трудової діяльності;
- комунікативність, толерант​ність, нетерпимість до насильства, сваволі і водночас повага до тих, хто має відмінні погляди та стиль індивідуальної поведінки; повага до інтересів і творчого доробку інших, готовність йти на компроміс, добивати ся консенсусу під час постійної виробничої колективної взаємодії [49]. 
На нашу думку, поряд із педагогічним аспектом професійної адаптації вагоме місце належить також і психологічному, який передбачає впорядкування професійних передумов, установок, професійною підготовкою майбутнього керівника ЗДО до управлінської діяльності. 

Н. Кузьміна підкреслює дві сторони цього процесу, визначаю​чи професійну адаптацію як пристосування до вимог професії, і в той же час – як вироблення таких характеристик особистості, які необхідні для успішної професійної діяльності [36] 
 Ми погоджуємося з думкою С. Сисоєвої про те, що дати однозначне визначення процесу професійної адаптації важко, оскільки він детермінований постійними змінами середовища адаптації, які пов’язані з соціальним і науково-технічним прогресом суспільства. Така рухливість середовища вимагає і від особистості більшої мобільності. Особистість повинна шукати нові прийоми освоєння професії на творчому рівні. Звідси закономірне визначення творчого аспекту професійної адаптації [57]. 
Ми вважаємо, що механізм професійної адаптпції до управлінської діяльності можна розглядвти з різних боків, а саме:

- як сукупність певних ознак, які належать цьому явищу, протиріч, взаємостосунків, що визначають його зміст і процес розвитку;

- як сукупність важливих етапів процесу адаптації до управлінської діяльності;

- як сукупність умов, від яких залежить процес адаптації до управлінської діяльності;

- як сукупність організаційних і цілеспрямованих чинників до управлінської діяльності і їх впливу на протікання адаптації.

До керівника ЗДО адаптація ставить цілий ряд вимог до його особистісних і професійно значущих якостей, що входять до складу його професійної компетентності. В першу чергу, керівник ЗДО має володіти високим рівнем знань, умінь і навичок, також високим рівнем професійної спрямованості, яка в свою чергу визначає його установку на професійну діяльність і розвиток ціннісних орієнтацій.
Нам імпонує думка В. Сластьоніна [58], який розглядає цей процес поетапно. Перші два етапи професійної адаптації (їх відносять до періоду професійної орієнтації в стінах освітньої установи) пов’язані з підготовкою до професійної діяльності і з вибором професії. Очевидно, що ефективність процесу оволодіння професією буде залежати від того, наскільки якісно на цих етапах буде закладено основи успішної професійної адаптації.  
На третьому етапі професійної адаптації, в період професійного навчання і виховання в ЗВО, починається практичне входження майбутнього фахівця у професію шляхом виконання певних елементів професійної діяльності.

 На четвертому етапі, вже безпосередньо в умовах виробництва адаптація виступає як входження особистості в трудовий процес, активне пристосування до професійної характеристики роботи, залучення до умов праці, побуту, норм поведінки, інформування про труднощі адаптаційного періоду і шляхи та способи їхнього подолання, фор​мування в особистості прагнення до активної форми адаптації. Перебудова поведінки є метою керування процесом професійної адаптації, входженням особистості у професію.
Таким чином, професійну адаптацію можна трактувати як:

- пристосування фахівця (в нашому випадку керівника ЗДО до управлінської діяльності) до нових умов і режиму трудової діяльності;
- розвиток професійних умінь і навичок управлінської діяльності;

- формування особистісних і професійно значущих якостей, що входять до складу його професійної (управлінської) компетентності;

- формування й розвиток інтересу до обраної професії.
1.2. Причини виникнення проблеми адаптації до управлінської діяльності
Сучасне суспільство дуже мінливе й непередбачуване, а тому ставить до людини все нові й нові вимоги до її адаптації в соціумі. На такий стан має вплив ряд причин, однією з яких можна вважати буремний розвиток цивілізації в усьому світі, а також значне зростання стресових ситуацій у всіх сферах суспільного життя, до яких людині потрібно вчасно й правильно призвичаюватися. Саме такий стан справ в першу чергу зумовлює науковців вивчати адаптаційні процеси, розробляти різноманітні способи й прийоми для свідомого керування ними, що буде впливати на підвищення результатів різних видів людської діяльності, в тому числі й управлінської. Це також вимагає нових підходів до психолого-педагогічних (як теоретичних, так і практичних) поглядів на проблему адаптації до мінливих умов буття людини. 
Потреба цілеспрямованої самоорганізації людини стала причиною виникнення проблеми адаптації до управлінської діяльності. Причиною цього стала сама природа людини, яка є найвищим еталоном прояву самоорганізації, здатності до самовдосконалення.
Ми погоджуємося з думкою про те, що для забезпечення свідомого (самокерованого) розвитку людини, що є важливим для її буття в системі ринкових відносин, необхідні уміння свідомого самовпливу, які складають основу спрямованої самоорганізації.
Важливим для нашого дослідження є спрямована самоорганізація, яка відіграє значну роль у управлінській діяльності. Саме тому ми звертаємо увагу на  сновні положення концепції спрямованої самоорганізації, яку пропонують І. Зязюн й Г. Сагач,  формулюючи її таким чином: управління – це цілеспрямований вплив на систему для її переводу в якісно новий стан, у освіті такою системою є людина. Людина рухається в просторі й часі, а рухом для неї є розвиток, який здійснюється через діяльність, яка може бути усвідомленою й неусвідомленою. Усвідомлена діяльність завжди спрямована: якщо вона спрямована на природний розвиток, вона раціональна значить, і більш ефективна, якщо вона примусова, то через внутрішній опір стає менш ефективною. Людина, суспільство, держава взаємно зацікавлені в ефективній діяльності, яку можна забезпечити шляхом створення умов для природного розвитку людини, який також спрямовується через усвідомлення людиною життєво важливих для неї цілей. Якщо сама людина ставить перед собою такі цілі й організує свою діяльність із метою їх досягнення, то вона свідомо управляє своїм рухом (просуванням по життю). Це самоуправління, яке спрямоване на природний розвиток (або, за певних обставин, на максимальне наближення до нього). Цілі людини не завжди відповідають цілям суспільства, держави, але можуть бути реалізованими тільки шляхом узгодження з ними. Цілі суспільства і держави також не завжди відповідають цілям окремої людини, але можуть бути реалізованими тільки через діяльність людини [30].

 Ставлячи перед людиною нові вимоги й створюючи нові умови для її природного розвитку, ми тим самим допомагаємо їй узгоджувати зовнішні й внутрішні цілі, й якщо таке узгодження відбувається, то в такому випадку проявляється, так звана, діалогічна адаптація. 
  Свідоме спрямування на природний розвиток забезпечує самоуправління. Отже, сполучення зовнішнього управління й самоуправління спрямовує діяльність на природний розвиток.  Людині, як і будь-якій природній системі, не можна “нав’язати” ззовні шлях розвитку, який не відповідає її базовим потребам, можна тільки сприяти або перешкоджати її власним тенденціям [15]. 
Виходячи з цього, ми можемо констатувати, що саме самоуправління є вагомим важелем природовідповідного розвитку людини.

Зміна (вдосконалення) відносин в управлінській діяльності, на нашу думку, призводить до взаємного узгодження дій як управлінців, так і виконавців, які будуть спрямовуватися на досягнення спільної мети, а управлінська діяльність матиме можливість для взвємоадаптації, самовдосконалення людини й навколишнього оточення й набуватие ознак адаптивного управління.
Ми погоджуємося з думкою Г. Єльнікової, що адаптивне управління може бути спеціально організованим на основі створення, підтримки та розширення умов саморозвитку об’єктів управлін​ня в межах установлених спільно із суб’єктом та усвідомлених ними вимог, але завжди виникає довільно на будь-якому перехідному етапі як об’єктивна на потреба, що поєднує еволюційний та революційний шляхи розвитку [26].
Таким чином, адаптивне управління, на нашу думку, може:
- сирияти процесу взаємного впливу учасників цього процесу;

- створювати умови для взаємоадаптації суб’єктів діяльності;

- забезпечувати узгодження для визначення спільної мети діяльності;

- узгоджувати дії, способи, засоби для досгнення поставлених цілей;

- сприяти процесу спрямованої самоорганізації тощо.
О. Єгоршин вважає, що своєрідною особливістю адаптивного управління є його алгоритм-цикл, який повторюється з кожним новим завданням. Розглянемо цей цикл зсередини системи, яка зазнає управлінського впливу [25]. 

1. У зовнішньому середовищі виникають об’єктивні потреби щодо вирішення конкретних проблем розвитку системи. Ці потреби обумовлені зміною ситуації в суспільстві, у відповідній сфері діяльності людини тощо. На основі цього людина висуває нові вимоги до оточення, а оточення – до людини.
Отже, створюються об’єктивні причини для виникнення адаптивного управління, а саме:
– поява об’єктивної потреби врегулювання невідповідності стану системи (дошкільної освіти) вимогам реальності;

– висування нових вимог:  з боку людини до оточення;  з боку оточення до людини.
– виникнення когерентних різнодіючих сил: мети людини, цілей суспільства, держави та вимог наявної ситуації;

– створення певної напруженості стану людина – оточення [там же].

2.
Ситуація напруженості – неприродне явище, а тому потребує врегулювання. Це викликає наступний процес: усвідомлення і встановлення реалістичності мети за допомогою діалогічної адаптації. Аналізуються свої (внутрішні) потреби, цілі; потреби і цілі суспільства, держави; ре​альні умови. 

Руйнуються старі способи взаємодії, стереотипи. Насту​пає ситуація розгубленості, нестабільності. Керівник  розуміє, що так, як було, вже бути не може, а як узгодити всі наявні цілі і вимоги, він не знає. Адже досягти своїх цілей людина може тільки в межах зовнішніх вимог. Реалізація зовнішніх вимог можлива тільки через діяльність людини, її розвиток, а значить, і досягнення її внутрішніх цілей. У результаті усвідомлюється об’єктивна  потреба, необхідність узгоджен​ня всіх наявних цілей та вимог, що викликає ситуацію додаткової орієнтації (пошук додаткової інформації, опанування додаткових дій тощо). Отже, на цьому етапі система готується до діалогічної адаптації й про​ходить через: 
– аналіз наявної ситуації   внутрішньої мети, реальних умов;
– руйнування звичайних способів взаємодії, стереотипів (розпад устале​них зв’язків); при цьому виникає ситуація нестабільності;

– усвідомлення неминучості встановлення узгодженої взаємодії усіх подразників з урахуванням реальних умов;

– виникнення ситуації додаткової орієнтації [там же].

3.
Додаткова орієнтація обов’язково переходить у творчий процес вироблення нових знань (суб’єктивних чи об’єктивних) і способів дії, який зумовлює розвиток. Шляхом вироблення нових знань і умінь здійснюєть​ся діалогічна адаптація, яка може бути субординаційною або координа​ційною. 

Субординаційна адаптація узгоджує зовнішні, внутрішні цілій вимоги ситуації по управлінській вертикалі. Координаційна адаптація узгоджує діяльність суб’єктів управління в горизонтальному шарі. 
Перша проходить на етапі усвідомлення загальної мети та завдань діяльності управлінської структури даного рівня управління щодо досяг​нення цієї мети (педагога, адміністрації, райВО, обласного управ​ління освіти тощо).

Друга –  на етапі виконання поставлених завдань всіма учасниками управлінського процесу (від дитини до управління освітою в регіоні).
При здійсненні діалогічної адаптації обов’язково проходить процес додаткової орієнтації й творчий процес вироблення нових знань та способів дії. У результаті цих послідовних процесів виробляється нова узгоджена мета і набір адаптивних моделей діяльності щодо її досягнення, встановлюються нові зв’язки [25].
4. Далі відбуваються процеси координаційного узгодження дій у горизонтальних шарах управління (координаційна діалогічна адаптація). Здійснюється вибір раціональних шляхів досягнення мети. Організуєть​ся діяльність шляхом спрямованого самовпливу з поточним самоаналізом і самокоригуванням.
Отже, починається певна стабілізація системи за допомогою таких процесів: координаційної діалогічної адаптації; визначення оптимальної моделі діяльності; самоорганізації діяльності шляхом спрямованого самовпливу; поточного самоаналізу і самокорегування.

 5. Останній етап спрямований на виявлення результативності.  Продиться самоконтроль і зовнішній контроль. Визначаються якісні й кількісні зміни. Прогнозується шлях подальшого розвитку на основі виділення невикористаних резервів. Визначаються умови, які необхід​но створити для цього [25].
З метою проведення контролю заздалегідь кооперативно встановлюються параметри розвитку об’єкта, критерії виявлення показників цього розвитку й норми їх оцінювання. Розробляються також моделі проміжних результатів. Потім створюється механізм для відстеження змін та спряму​вання їх на задану модель. Управлінська система при цьому кооперує свої дії з виконавцями (теж управлінцями щодо своєї власної діяльності) у такий спосіб: відстеження процесу здійснює сам виконавець, а контроль за результатом – відповідна управлінська підструктура. Виконавець здійснює поточне коригування своїх дій на основі самоаналізу згідно з віртуальними моделями проміжних результатів, що постають в уяві, свідомо спрямовую​чи їх на досягнення запрограмованого результату. Управлінська підсистема зіставляє й аналізує отримані досягнення з моделлю кінцевої мети. На цій основі проводиться спільне визначення невикористаних резервів та прогнозування подальшого розвитку системи [25, с.6].
Дотримуємося думки Н. Бачманової, яка вважає, що адаптивні (варіативні) моделі діяльності –  це певне зведення дій, які повною мірою розкривають посадові обов’язки і функції працівника або організації. Для кожної групи дій визначаються показники прояву їх виконання і встановлюються коефіцієнти вагомості шляхом визначення середньовиваженої величини нормативних і діючих пріоритетів. Загальні функції і їх характеристика задаються керівниками, часткові функції - виконавцями. Це забезпечує адаптацію загальної моделі до місцевих умов і до кожного конкретного працівника, тому що при виконанні різних завдань набір функцій буде різним (тому, наприклад, у Японії керівник не визначає і не закріплює функції кожного працівника. У нього не має постійних функцій. Працівник має виконувати будь-яке завдання відповідно до потреб організації в межах своєї компетенції) [7].
Зазначимо, що ці процеси, які були згадані вище, відбуваються на основі відкритої й патрнерської (командної) взаємодії. 

Ми підтримуємо думку Н. Власової, яка зазначає, що при партнерській взаємодії здійснюється перехід від суб’єкт-об’єктних до суб’єкт-суб’єктних відносин. Тут немає керівника і підлеглого, а є партнери, які кооперують свої дії під час розробки моделей діяльності з досягнення узгодженої реалістичної мети. Кооперація можлива при відкритості взаємодії, яка характеризується, як вже згадувалось, довірою, взаємопристосуванням до природних особливостей кожного учасника управлінського процесу [16, с.76].
Можемо зробити висновок про те, що на цьому етапі:
- відбувається подальший розвиток людини за принципом природовідповідності;

- узгоджуються зовнішні й внутрішні мотиви діяльності з допомогою діалогічної адаптації;

- забезпечується ознайомлення учасників управлінської діяльності з додатковою інформацією, способами й засобами виконання діяльності;

- здійснюється креативний підхід до збагачення нових знань, вироблення практичних умінь і навичок управлінської діяльності;

- здійснюється зовнішній контроль і аналіз результатів діяльності;

- відбувається сумісне визначення нереалізованих резервів і накреслення перспектив щодо розвитку людини. 

Спираючись на сказане вище, й на дослідження О. Голомштока [20], ми можемо визначити алгоритм адаптації управління, а саме: 
- поява збуджуючих впливів (подразників-активаторів) та реакція людини на них;


- збір та аналіз інформації з метою оцінки ситуації. Усвідомлення необхідності узгодження дії подразників;


- спільне вироблення реалістичної мети та її трансформація у внутрішні мотиви;


- створення адаптивних (варіативних) моделей діяльності, в яких загальні параметри і критерії виробляються керівними органами, а адап​тація до місцевих умов та особливостей здійснюється виконавцями шляхом добору критеріїв другого порядку;


- спрямована самоорганізація на виконання завдань шляхом вибору і реалізації адаптивних моделей при кооперації дій та узгодження цільо​вих функцій;


- поточне відслідковування процесу виконавцем водночас із проведен​ням самоаналізу і самокорегування (самомоніторинг процесу). Визна​чення результативності виконання завдання керівником на основі зіставлення стану справ до і після його виконання (за моделлю “вхід-вихід”);


- прогностичне регулювання шляхом спільного (керівник-виконавець) прогнозування подальшого розвитку на основі зовнішнього аналізуй самоаналізу результату та внесення змін в існуючу модель діяльності відповідно до виявлених резервів [20].

Сприраючися на вищесказане, можна визначити основні функції управлінської адаптації, а саме:

- визначення реалістичної мети діяльності;

- розробка критеріальної моделі діяльності; 
- процес кооперації дій і самоспрямування; 
- самооцінка процесу й оцінка результатив​ності діяльності виконавця;
- процес перспективної регуляції діяльності.   

Підтримуємо думку Н. Бачманової, яка вказує на те, що: “Основним методом здійснення цих функцій є взаємоузгодження на основі кооперативної діяльності, яка поєднує процеси управління й саме управління, сполучає цільові функції суб’єктів управлінського процесу. При цьому використовуються прийоми для виникнення резонансу, створення ситуації додаткової орієнтації, субординаційної та координаційної діалогічної адаптації тощо” [7, с.6].
Таким чином, адаптивне управління включає:

- зміст (функції) управлінської адаптації;

- організаційну структуру взаємовпливу й послідовність взаємодії учасників управлінського процесу;

- механізми взаємоузгодження цілеспрямованого впливу й створення умов для саморозвитку;
- узгодження дій керівника й виконавців;

- взаємокоригування мети управлінської діяльності в поєднанні з функціями;

- створення умов для виконання перспективних завдань;

- процес спрямованої самоорганізації тощо.
1.3. Аналіз сучасного стану професійної діяльності керівника закладу дошкільної освіти 
Практика свідчить, що ефективність діяльності закладу дошкільної освіти (ЗДО) безперечно залежить від  його керівника, який має бути не тільки гарним організатором але й господарником. Згідно до Закону України “Про дошкільну освіту” керівником ЗДО може бути фахівець із дошкільної освіти на рівні освітньо-кваліфікаційного рівня “магістр” й мати стаж роботи не менше 3-х років. 

Н. Власова відмічає, що основною лінією діяльності сучасного менеджера і керівника є спрямованість на людину, на розуміння її душі. Ця позиція виступає методологічною основою сучасного управлінця. Не можна вимагати, щоб інші робили те, що не притаманне тобі. Гарний керівник той, чий штат працівників працює швидше з ним, чим на нього. Творчий керівник, сучасний менеджер, не тільки розвиває ініціативу педагогів, їх творчі здібності, не тільки заохочує їх до професійного зростання, але й сам демонструє своє вміння бути сучасним, творчим, перспективним. Управляти – означає приводити до успіху інших [16].
З метою вивчення сучасного стану управління ЗДО нами було проведено констатувальний експеримент, який здійснювався в два етапи. 
На 1-му етапі ми з’ясовували питання щодо забезпечення з боку керівника дошкільної установи якості освітніх послуг ЗДО з погляду батьків. Для цього нами був розроблений опитувальник, який, на нашу думку відображає результативність управлінської діяльності керівника ЗДО. Він містив 7 запитань, а саме:
1. У якій мірі Ви задоволені якістю надання освітніх послуг Вашим дітям за такими критеріями: 
а) матеріально-технічне забезпечення дошкільної установи; 
б) організація харчування дітей; 
в) забезпечення методичною й науковою літературою; 
г) санітарно-гігієнічнічний стан дошкільного закладу; 
д) професійна підготовка вихователів.
2. Чи задоволені Ви кількістю інформації від вихователів і керівників про рівень вихованості й психічний (розумовий) розвиток Вашої дитини?
3. Чи знаходить відгук і розуміння в вихователів і керівників Ваші інтереси й побажання щодо  вдосконалення освітньо-виховного процесу?
4. Чи вважаєте Ви стосунки з вихователями й керівниками дошкільної установи такими, які будуються на “партнерських” засадах?
5. Чи залучають Вас до спільної діяльності з дітьми, вихователями й керівництвом дошкільної установи, з іншими батьками?
6. Чи задовольняє Вас територія дитячого садка?
7. Чи задоволені Ви роботою персоналу (вихователів, керівників) дитячого садка?
В опитуванні брали участь 35 батьків, їх результати представлені в таблиці 1.
Таблиця 1

Результати опитування батьків, діти яких відвідують
ХЗДО “Дзвіночок” №47
	№

з/п
	Питання опитувальника
	Задоволені 
	Частково

задоволені
	Не
задоволені

	
	
	Кількість респондентів (%)

	1.
	У якій мірі Ви задоволені якістю надання освітніх послуг Вашим дітям за такими критеріями
	
	
	

	
	матеріально-технічне забезпечення дошкільної установи
	19 (54,3%)
	12 (34,3%)
	4 (11,4%)

	
	організація харчування дітей 
	23 (65,7%)
	9 (25,7%)
	3 (8,6%)

	
	забезпечення методичною й науковою літературою 
	20 (57,1)
	12 (34,3)
	3 (8,6%)

	
	санітарно-гігієнічнічний стан дошкільного закладу
	24 (68,6%)
	7 (20%)
	4 (11,4%)

	
	професійна підготовка вихователів
	28 (80%)
	5 (14,3%)
	2 (5,7%)

	2.
	Чи задоволені Ви кількістю інформації від вихователів і керівників про рівень вихованості й психічний (розумовий) розвиток Вашої дитини?
	18 (51,4%)
	10 (28,6)
	7 (20%)

	3.
	Чи задоволені Ви відгуком і розумінням вихователями й керівниками Ваших інтересів й пропозицій щодо  вдосконалення освітньо-виховного процесу?
	6 (17,1%)
	14 (40%)
	15 (43%)

	4,
	Чи вважаєте Ви стосунки з вихователями й керівниками дошкільної установи такими, які будуються на “партнерських” засадах?
	5 (41,3%)
	11 (31,4%)
	19 (54,3)

	5,
	Чи залучають Вас до спільної діяльності з дітьми, вихователями й керівництвом дошкільної установи, з іншими батьками?
	3 (8,6%)
	21 (60%)
	11 (31,4%)

	6,
	Чи задоволені Ви територією дитячого садка, її обладнанням?
	27 (77,1)
	6 (17,1%)
	2 (5,7%)

	7,
	Чи задоволені Ви роботою персоналу (вихователів, керівників) дитячого садка?
	24 (68,6%)
	8 (22,8%)
	3 (8,6%)


Як видно з таблиці, матеріально-технічною базою дитячого садка повністю задоволені 19 респондентів (54,3%), частково задоволені 12 респондентів (34,3%), не задоволені - 4 респонденти (11,4%); харчуванням своїх дітей повністю задоволені 23 респондентів (65,7%), частково задоволені 9 респондентів (25,7%), не задоволені - 3 респонденти (8,6%);  забезпеченням методичною й науковою літературою задоволені 20 респондентів (57,1%), частково задоволені також 12 респондентів (34,3%), не задоволені - 3 респонденти (8,6%); санітарно-гігієнічними умовами повністю задоволені 24 респонденти (68,6%), частково - 7 респондентів (20%), не задоволені - 4 респонденти (11,4%); професійною підготовкою вихователів повністю задовольняє 28 респондентів (80%), частково задовольняє - 5 респондентів (14,3%), не задовольняє - 2 респонденти (5,7%). 
На 2-е запитання: Чи задоволені Ви кількістю інформації від вихователів і керівників про рівень вихованості й психічний (розумовий) розвиток Вашої дитини? - 18 респондентів (51,4%) відповіли, що повністю задоволені, 10 респондентів (28,6%) частково задоволені, 7 респондентів не задоволені (20%). 
На 3-є запитання: Чи задоволені Ви відгуком і розумінням вихователями й керівниками Ваших інтересів й пропозицій щодо  вдосконалення освітньо-виховного процесу? - 6 респондентів (17,1%) відповіли - повністю знаходять, 14 респондентів (40%) - частково знаходять, 15 респондентів (43%) - не знаходять. 
На 4-е запитання: Чи вважаєте Ви стосунки з вихователями й керівниками дошкільної установи такими, які будуються на “партнерських” засадах? - 5 респондентів (14,3%) відповіли повністю згодні, 11 респондентів (31,4%) частково згодні, 19 респондентів (54,3%) не згодні. 
На 5-е запитання: Чи залучають Вас до спільної діяльності з дітьми, вихователями й керівництвом дошкільної установи, з іншими батьками? - стверджувальну відповідь дали 3 респонденти (8,6%), частково залучають - 21 респондент (60%), не залучають - 11 респондентів (31,4%)). 
На 6-е запитання - Чи задоволені Ви територією дитячого садка, її обладнанням? - 27 респондентів (77,1%) відповіли - повністю задоволені, 6 респондентів (17,1%) - частково задоволені, 2 респонденти (5,7%) - не задоволені. 
На 7-е запитання: Чи задоволені Ви роботою персоналу (вихователів, керівників) дитячого садка? - 24 респонденти (68,6%) відповіли - повністю задоволені, 8 респондентів (22,8%) - частково задоволені, 3 респонденти (8,6%) - не задоволені. 
Таким чином, спираючись на результати 1-го етапу дослідження, ми дійшли висновків про те, що більшість батьків позитивно оцінили роботу ХЗДО “Дзвіночок” №47. Але керівникам і вихователям цього дошкільного закладу слід більше приділяти уваги, по-перше, до налагодження стосунків вихователів й керівників із батьками своїх вихованців на “партнерських” засадах і, по-друге, залучення батьків до спільної діяльності з дітьми, вихователями й керівництвом дошкільної установи, з іншими батьками, так як показники цього напряму роботи значно нижчі від інших покзників.  
2-й етап дослідження був спрямований виявлення якості надання освітніх послуг ХЗДО “Дзвіночок” №47 очима вихователів і адміністрації. Вивчення якості надання освітніх послуг у означеному закладі проводилося за допомогою опитування. Опитувальник включав 7 запитань, а саме:

1.  Чи задоволені Ви санітарно-гігієнічними умовами Вашого закладу?

2. Чи задоволені Ви матеріально-технічним забезпеченням Вашого закладу?

3. Чи задоволені Ви забезпеченням безпеки Вашого перебування в ЗДО?

4. Чи задоволені Ви змістом перспективного планування діяльності Вашого ЗДО?

5. Чи задоволені Ви системою внутрішнього контролю з боку адміністрації в ЗДО?
6. Чи задоволені Ви рівнем культури спілкування з колегами й адміністрацією?

7. Чи задоволені Ви наданням методичнї допомоги з боку директора ЗДО та його заступників?
У опитуванні брали участь 18 вихователів ХЗДО “Дзвіночок” №47, їх результати представлені в таблиці 2. 
Таблиця 2

Результати опитування вихователів

ХЗДО “Дзвіночок” №47
	№

з/п
	Питання опитувальника
	Задоволені 
	Частково

задоволені
	Не задоволені

	
	
	Кількість респондентів (%)

	1.
	Чи задовольняють Вас санітарно-гігієнічні умови Вашого закладу?
	15 (83,3%)
	3 (16,7%)
	0%

	2.
	Чи задоволені Ви роботою адміністрації щодо матеріально-технічного забезпечення Вашого закладу?
	13 (72,2%)
	4 (22,2%)
	1 (5,5%)

	3.
	Чи задоволені Ви забезпеченням адміністрацією безпеки Вашого перебування в ЗДО?
	12 (66,7%)
	7 (38,8%)
	1 (5,5%)

	4.
	Чи задоволені Ви змістом перспективного планування діяль-ності Вашого ЗДО?
	14 (77,7%)
	3 (16,7%)
	1 (5,5%)

	5.
	Чи задоволені Ви системою внутрішнього контролю з боку адміністрації в ЗДО?
	10 (55,6%)
	5 (27,7%)
	3 (16,7%)

	6.
	Чи задоволені Ви рівнем культури спілкування з колегами й адміністрацією?
	16 (88,9%)
	2 (11,1%)
	0%

	7.
	Чи задоволені Ви наданням методичнї допомоги з боку директора ЗДО та його заступників?


	8 (44,4%)
	7 (38,8%)
	1 (5,5%)


Як видно з таблиці, відповідь на 1-е запитання: Чи задовольняють Вас санітарно-гігієнічниі умови Вашого закладу? - 15 респондентів (83,3%) - повністю задовольняють, 3 респонденти (16,7%) - частково задоволені, не задоволених респондентів не виявлено; на 2-е запитання: Чи задоволені Ви роботою адміністрації щодо матеріально-технічного забезпечення Вашого закладу? - 13 респондентів (72,2%) - повністю задоволені, 4 респонденти (22,2%) - частково задоволені, 1 респондент (5,5%) - не задоволені; на 3-є запитання: Чи задоволені Ви забезпеченням адміністрацією безпеки Вашого перебування в ЗДО? - 12 респондентів (66,7%) - повністю задоволені, 7 респондентів (38,8%) - частково задоволені, 1 респондент (5,5%) - не задоволені; на 4-е запитання: Чи задоволені Ви змістом перспективного планування діяльності Вашого ЗДО? - 14 респондентів (77,7%) - повністю задоволені, 3 респонденти (16,7%) - частково задоволені, 1 респондент (5,5%) - не задоволені; на 5-е запитання: Чи задоволені Ви системою внутрішнього контролю з боку адміністрації в ЗДО? - 10 респондентів (55,6%) - повністю задоволені, 5 респондентів (27,7%) - частково задоволені, 3 респонденти (16,7%) - не задоволені; на 6-е запитання: Чи задоволені Ви рівнем культури спілкування з колегами й адміністрацією? - 16 респондентів (88,9%) - повністю задоволені, 2 респонденти (11,1%) - частково задоволені, не задоволених 0%; на 7-е запитання: Чи задоволені Ви наданням методичнї допомоги з боку директора ЗДО та його заступників? - 8 респондентів (44,4%) - повністю задоволені, 7 респондентів (38,9%) - задоволені частково й 1 респондент (5,5%) - не задоволені. 
Таким чином, спираючись на результати 2-го етапу дослідження, ми дійшли висновків про те, що більшість вихователів ХЗДО “Дзвіночок” №47 позитивно оцінили роботу адміністрації закладу, практично з усіх критеріїв опитування. Результати, також, показують, що в означеному закладі сприятливий стан управління. Однак, керівництву ХЗДО №47 слід більше приділити уваги щодо вдосконалення системи внутрішнього контролю й наданням методичнї допомоги вихователям із метою покращення навчально-виховного процесу в дошкільній установі. 
Крім того, оновлення й розвиток ЗДО  неможливі без високого рівня професіоналізму її керівника. Керівництво, на нашу думку, було, є й залишається досить складним видом діяльності, зважаючи на мінливість суспільного простору, який постійно ускладнює вимоги, в тому числі й до управління освітніми закладами й підвищення відповідальності до навчання й виховання підростаючого покоління.

Такий стан справ вимагає переосмислення змісту управління, нового підходу до формування професійної компетентності керівника, виконання своїх обов’язків, уміння спілкуватися з підлеглими тощо.  

РОЗДІЛ 2

ПЕДАГОГІЧНІ УМОВИ АДАПТАЦІЇ КЕРІВНИКА ЗАКЛАДУ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ ДО УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ
2.1. Навчання в закладі вищої освіти як умова підготовки майбутнього фахівця закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності
Спираючись на результати проаналізованих наукових праць, що стосуються нашої проблеми й розглянувши її з теоретичної точки зору, дають підстави зробити висноки про те, що сьогодні неоднозначно розглядається один із етапів професійної адаптації – це адаптація студентів, які навчаються в ЗВО. Виникає потреба дослідити це явище.
На сьогодні залишається ще недостатньо дослідженою проблема входження особистості в соціум. Здебільшого увага звертається на вікові періоди соціалізації (сім’я → дитячий садок → школа тощо) й психофізіологічні проблеми адаптації учнів до нових умов, але й у цьому разі досліджувалися вони нерівномірно. 
Багато з них адаптацію до нових умов праці в освітніх закладах розлядають двояко, а саме, з одного боку як пристосування людини до нових для неї умов праці, що пов’язані з оволодінням знаннями й виробленням умінь здобувати їх самостійно, а з другого – їх дослідження спрямовуються на розв’язання проблем, пов’язаних із формуванням колективу.
Погоджуємося з думкою О. Абдуліної, що в ЗВО адаптація пов’язана з включенням студентів – вчорашніх абітурієнтів – у нові умови життя. Поняття “адаптація студентів” носить конкретний характер і означає насамперед саме пристосування особистості, особистісних властивостей і якостей до конкретних умов навчального закладу [1].
Ми вважаємо, що адаптація в ЗВО, перш за все, стрімко впливає на зміну соціального статусу особистості студента, він включається до виконання нових для нього соціальних ролей як у навчанні, горомадській, волонтерській роботі, в час дозвілля тощо. Хоча така адаптація й простіша, ніж адаптація до нових умов трудової діяльності, але є необхідною для підготовки майбутнього фахівця (в тому числі й мабутнього керівника ЗДО) дл самостій ної трудової діяльності.
Підтримуємо думку Д. Андрєєвої, яка, виходячи з найважливіших напрямів становлення особистості, в своїх наукових дослідженнях основний зміст процесу адаптації пропонує визначити як: нове ставлення до професії; освоєння нових навчальних норм, оцінок, засобів і прийомів самостійної роботи; пристосування до нового типу колективу, його традицій; оволодіння новими видами трудової діяльності; пристосування до нових умов побуту в освітньому закладі, нового культурного середовища, до нових форм ви​користання вільного часу [2, с.6].
Таким чином, процес адаптації, на нашу думку:
- не має бути простим пристосуванням до нових умов і вимог соціального середовища;

- має носити активний і усвідомлений характер входження особистості в соціум;

- бути креативним процесом;

- відбуатися завдяки активної діяльності кожної особистості;

- сприяти засвоєнню собистістю нової для неї соціальної ролі, а саме ролі управлінця.
Спираючись на аналіз наукової літератури й власні спостереження, дають нам можливість виокремити деякі компоненти соціальної ролі керівника ЗДО, онову якої складають засвоєння основних функцій професійної діяльності після закінчення ЗВО, а саме:

- формування в студентів якісно нової Я-концепції, в основі якої лежить утворення нової властивості майбутнього фахівця -  Я – керівник;

- бажання закріпитися в новому для себе статусі (в статусі керівника);

- бажання якомога швидше досягти позитивних результатів у новій соціальній ролі;

- проявити наполегливість у різних видах роботи під час навчання в ЗВО (навчальній, виховній, науково-дослідницькій, громадській (волонтерській) тощо);
- формувати в себе морально-етичні цінності, еталони поведінки майбутнього управлінця;

- розвивати пізнавальну активність, творчі здібності, різносторонні пізнавальні інтереси, спрямовавати їх на майбутню управліньку діяльність.
Проблема адаптації майбутніх педагогів і інтерес до її вивчення в вітчизняій науці бере початок у 50-60-х роках ХХ століття.
Так, зокрема Л. Бенедиктова вказує на те, що адаптація у вузі є лише “пристосуванням” до нових умов. При такому підході механізм навчання пов'язується з поступовим звиканням вчорашніх школярів до вимог вузу, тобто з одностороннім “пристосувальним” процесом, “звикан​ням” студента до нових умов. Звідси визнання неминучості труднощів і адаптації, до якої міри стихійного, ніби рефлекторного, а не свідомого характеру їхнього подолання. Такі твердження, очевидно, пов’язані з уявленням про те, що в процесі адаптації індивід не набуває особистісних якостей, оскільки в адаптації, на думку цих авторів, немає нічого від предметної діяльності [8]. 

Слід також зазначити, що адаптація значну роль відіграє й у формуванні самої особистості, її свідомості й самосвідомості, за рахунок того, що їй приходиться оволодівати в ЗВО новими для себе видами діяльності (наприклад, науково-дослідницькою), а також вступати в нові умови комунікативної взаємодії. І як свідчать дослідження й педагогічна практика, хто раніше, хто пізніше, але врешті решт всі майбутні фахівці зрозуміють  значимість і доцільність таких змін.  

До змісту адаптації можна віднести:
- оволодіння особистістю соціальним досвідом за допомогою різноманітних засобів, форм, методів діяльності;

- активізацію особистості при засвонні соціального досвіду й репродукції соціальних зв’язків.

Адаптація включає різні складові. Виникає потреба проаналізувати їх специфіку. 

Насамперед слід звернути увагу на те, що адаптивна ситуація обумовлюється в першу чергу самою діяльністю, її новизною, динамічністю й непередбачуваностю, й умовами, в яких вона здійснюється, а саме:
- постановка перед студентами нових цілей, які постійно ускладнюються й змінюються;

- нові види діяльності, в які включаються студенти, навчаючись у ЗВО;
- нове соціальне довкілля;

- зміна місця проживання.

Потреба в адаптації студентів до нових умов, нової комунікативної діяльності може носити різний характер. Вона може бути як усвідомленою, так і не усвідомленою. В другому випадку вона створює значні труднощі для пристосування до всього нового, може призводити до стихійного пошуку підходів до розв’язання виниклих проблем, які не завжди призводять до позитивного результату, й як наслідок адаптація відбувається досить повільно, з великим нервовим, психічним, моральним напруженням тощо.
Потребі в адаптації управлінців (у нашому випадку керівників ЗДО) сприятимуть такі умови:
- коли створюються максимально сприятливі зовнішні умови для професійної діяльності;
- коли потреба в адаптації стає великим стимулом, поштовхом для савовиховання, самовдосконалення й самореалізації особисточті.
С. Годник, виділяє такі специфічні компоненти професійної адаптації управлінців, як: 

– соціально-психологічний; 

– пізнавальний (дидактичний); 

– ціннісно-мотиваційний [19].
Не зважаючи на деякі вімінності, ці компоненти, на наш погляд, представляють адаптивний процес саме в педагогічному середовищі:
- влиття в новий колектив, знайомство з його нормами, звичаями, традиціями, моральними цінностями, встановлення нових комунікативних взаємостосунків (соціально-психологічний компонент); адаптація до нових форм, методів, засобів навчальної діяльності (дидактичний компонент);
- формування позитивної мотивації до навчання й особистісних  і професійно знаущих якостей майбутнього керівника (ціннісно-мотиваційний компонент).
Усі вони тісно пов’язані, а їх прояви спрямовані на адапткцію керівника до професійної діяльності:
- ціннісно-мотиваційний – є спонукальним, стимулюючим до неї;

- пізна​вальний – є основою для неї;

- соціально-психологічний – є завершальним для процесу адаптації.

Виходячи з цього, на нашу думку, соціально-психологічний компонент є провідним у процесі адаптації керівника до професійнох діяльності.
Це підтверджує й думка І. Зязюна про те, що до соціально-психологічної адаптації потрібно від​нести також процес виховання у керівників комунікативних якостей, що забезпечують оптимальне спілкування з викладачами і міжособистісні стосунки в студентському середовищі, посильний внесок учасника колективної діяльності в розвиток колективу навчальної групи, факультету та вузу в цілому, формування у студентів потреби бути корисним суспільству. Всі види діяльності, сприяють подоланню труднощів соціально-психологічної адаптації. Реалізація всіх прав та обов’язків, втілених в їхній соціальній ролі, вводить студентів у складну систему міжособистісних відносин відповідальної залежності, формує їхню активну життєву позицію, виробляє навички організатора [30, с.32 ].
Ми вважаємо, що до соціально-психологічного компонента адаптації слід віднести:

- бажання в професійному самовдосконаленні;

- усвідомлення ролі засобів, способів, прийомів, методів для психологчної саморегуляції;

- уміння й навички роботи в екстремальних ситуаціях;

- виховання у керівника комунікативних якостей, які сприятимуть налагодження позитивних міжособистісних стосунків у педагогічному колективі;

- формування соціального ста​тусу керівників. 
Крім того, важливу роль у процесі адаптації майбутнього керівника до професійної діяльності належить і мотиваційній сфері, яка визначає характер соціально-психологічної адаптації, переживання пов’язані з його майбутнім соціальним статусом, впливає на формування й розвиток професійно значущих якостей, цінностей і установок. 
На нашу думку, ціннісно-мотиваційний компонент адаптації передбачає:

- формування в студентів шанобливого ставлення до обраної професії;

- оволодіння необхідними знаннями й практичними уміннями й навичками;

- формування в майбутніх фахівців позитивних професійно значущих мотивів діяльності, особистісних, психолого-педагогічних і професійно значущих якостей особистості;
- формування психологічної готовності до педагогічної (управлінської) діяльності.
Як бачимо, на формування особистості керівника велика роль відводиться формуванню позитивних мотивів, адже вони є потужним стимулом до педагогічної діяльності (в тому числі й до управлінської). А тому в процеі навчальної діяльності студентів, у підготовці їх як майбутніх фахівців відіграє мотивація, яка є невід’ємним компонентом у вихованні особистості керівника.

Психологічно виправданим шляхом розвитку мотиваційної сфери, як показали праці Л. Виготського, Н. Кузьміної та ін., є включення кожного індивіда в схему спільної діяльності та спілкування. Умови особистісно-орієнтованої спільної діяльності керівника з колективом визначають формування механізмів саморегуляції, самовизначення. Разом із тим необхідне не тільки створення ситуації спільної навчальної діяльності, але й спеціального навчання, взаємодії та співпраці [14; 36].
Підтримуємо думку К. Волинець [17], М. Солдатенка [59] про те, що далеко не в усіх студентів у період адаптації до вузу формуються позитивні мотиви навчаль​ної діяльності – професійні, широкі соціальні, пізнавальні. Очевидно, що у частини студентів гальмується формування цілісної структури цілей, внаслідок чого відсутня систематична робота протягом семест​ру, самостійна постановка навчальної мети тощо. Таких студентів можна вважати неадаптованими до вузівських вимог. Для того, щоб процес адаптації став успішним, необхідне цілеспрямоване форму​вання позитивних навчальних мотивів [17, с.18; 59, с.56].
Ми вважаємо, що важливим аспетом адаптації студентів до майбутньої педагогічної діяльності, в тому числі, й управлінської, в великій мірі залежить від знання їхніх індивідуальних особливостей. Погоджуємося з тим, що знання індивідуальних особливостей студентів, на основі котрих будується система залучення їх до нових видів діяльності, нового кола спілкування, дає можливість зробити процес адаптації стабільним та психологічно комфортним:
– наявність у навчальних планах блоків: психолого-педагогічного, медико-біологічного, предметного, загальнокультур​ного та їхньої взаємодії, інтеграції;

– диференційований рівень підготовки студентів, набутий ни​ми до вузу в різних типах освітніх установ;

– наявність студентів, котрі одержали допрофесійну підготовку в різних її формах.

Разом із тим, слід па’ятати, що адаптація до управлінської діяльності краще відбувається через творчість (як процес створення нових матеріальних і духовних цінностей), яка робить її більш ефективною й стабільною.
Вагомий внесок у розробку концепції творчої адаптації студентів вносять дослідження О. Галуса, Л. Зданєвич, Б. Петрова, В. Семиченко. С. Сисоєвої. Не можна не визнати, що сама адаптація на психологічному рівні носить особистісний характер.
Погоджуємося з думкою про те, що айважливішою передумовою ефективності роботи вузу в цьому плані є створення необхідних умов для творчого оволодіння навичками роботи, формування творчого мислення, самостійної діяльності. Творчий підхід до роботи пе​редбачає перш за все постановку проблем з елементами наукового пошуку. Від того, наскільки часто ставляться такі проблеми, залежить не тільки інтерес, але і вплив останнього на процес адаптації [1, с.8 ].


Досліджуючи проблему адаптації в умовах навчання в закладі вищої освіти освіти, пілтримуємо думку Н. Бачманової, яка приділяє серйозну увагу самостійній роботі, культурі праці [7]. Саме такий вид роботи допомагає оволодіти знаннями, які служать основою у формуванні світогляду, в оволодінні майбутньою спеціальністю. Зрозумі​ло, що ефективність самостійної роботи залежить як від здатності ор​ганізувати її, так і від рівня оволодіння методикою цієї форми трудо​вої діяльності. Тому серед чинників, котрі стимулюють адаптацію, а отже, і їхню якісну роботу, уміння організувати свою самостійну роботу має стояти на одному з перших місць.
2.2. Прискорена адаптація екрівника до управлінської діяльності закладом дошкільногї освіти як умова підвищення якості освітнього процесу 
Розглянувши проблему навчання в закладі вищої освіти як умову адаптації майбутнього керівника ЗДО до управлінської діяльності, спробуємо визначити поняття його якості. 
Підтримуємо думку В. Ткачука про те, що стратегічним завданням української освіти є приведення її до світових стандартів. Для реалізації визначеної стратегії пріоритетним завданням сьогодення є забезпечення високоякісної освіти на всіх її етапах і рівнях, оцінювання її результативності та управління якістю [60]. 
Ми погоджуємося з думкою Т. Хоруженка, що побудова дошкільної освіти в сучасному життєвому контексті, модернізація всіх її складників - цілей принципів, завдань, змісту, форм, методів виховання і навчання - перетворюється на першочергову потребу. Задовольнити сучасні запити може лише якість дошкільної освіти, що стає визначальним принципом інноваційних процесів. Основою зрушень є створення потреб і моделей розвитку особистості. Якісна дошкільна освіта кваліфікується фахівцями як процес і результат удосконалення здібностей і поведінки зростаючої особистості, створення сприятливих умов для досягнення нею фізичної, психічної та соціальної зрілості, одержання можливості для індивідуального зростання, вияву творчих здібностей, актуалізації свого природного потенціалу [65]. 
У “Енциклопедії освіти” поняття“якість освіти” трактується як певна збалансована відповідність певного освітнього рівня (загальної середньої, професійно-технічної, вищої тощо) численним потребам, цілям, умовам, затвердженим освітнім нормам і стандартам, яка встановлюється для виявлення причин порушення цієї відповідності та управління процесом поліпшення встановленої якості [24]. 
Т. Хоруженко вважає, що “якість освіти відображає ступінь відповідності сукупності властивостей освітнього процесу та його результату певним нормам (стандартам) освіти. Результативною категорією якості освіти є якість підготовки фахівців, яка виявляється у певному комплексі компетенцій випускника” [65, с. 7]. 
Ми підтримуємо думку П. Дмитренка, який розглядає якість ocвіти в двох аспектах: зовнішнього (якість результату освітнього процесу) та внутрішнього (характеристики системи забезпечення якocтi). Якість результату освітнього процесу відображає відповідність рівня підготовки випускників вимогам стандартів. Система забезпечення якocтi складається зі змісту ocвіти, рівня підготовки тих, хто навчається, викладацьких кадрів, навчально-методичного та матеріально-технічного забезпечення, використовування освітніх технологій тощо [21]. 
Що стосується дошкільної освіти, то її якість, на думку О. Кравчука, визначається як цілісна характеристика системи як першої ланки освіти з боку її відповідності потребам зростаючої особистості, сім’ї як споживачів соціальних послуг і держави як соціального замовника. Якість дошкільної освіти характеризується сукупністю властивостей та мірою корисності, які зумовлюють її здатність повно задовольняти особисті та суспільні потреби. Ідеальною моделлю сучасної дошкільної освіти є висока за якісно-кількісними показниками, теоретико-методологічними засадами, організаційно-методичними умовами, результатами навчально-виховної роботи освіта [33]. 
Поняття “якість” широкопланове. Його по-різному тлумачать ті, хто причетний до навчального процесу в ЗДО. Для дошкільників навчальна діяльнсть є цікавою через те, що відбувається через гру, а гратися їм цікаво й тому цей процес їх приваблює. Батьки ж вважають його ефективним засобом підготовки їхніх дітей до навчання в школі. Адже діти не перевтомлюються, має місце піклування не тільки про фізичне здоров’я, а й про психічне, формується позитивна мотивація до пізнання тощо.
Для вихователів - це насамперед висока оціка керівником дошкільної установи й батьками дітей, яких вони навчають і виховують їх педагогічної діяльності, а саме: 
- як вони виконують навчальні програми зі своїми вихованцями;

- які методи, прийоми, засоби використовують у своїй роботі;

- як формують позитивний пізнавальний інтерес, піклуються про здоров’я дітей, про їх розумовий (інтелектуальний) розвиток;

- якими методичними посібниками й технічним обладнанням вони користуються тощо. 

Керівника, який знаходиться в процесі адаптації до управлінської діяльності в ЗДО насамперед цікавить оцінка  педагогічної діяльності йо підлеглих із боку батьків і дітей, від чого в великів мірі буде залежати авторитет і престиж дошкільної установи, результати діяльності вихователів і дітей, якість підготовки дітей до шкільного навчання. 

Надання якісних освітніх послуг сучасними ЗДО й адаптація керівника до управлінської діяльності задежать від багатьох причин. Найголовнішою з них, на нашу думку, на сьогодгішній день є фінансування, яке включає: державне фінансування, регіональне (за рахунок засновника дошкільної установи), фінансова підтримка батьків. Але як свідчить практика й наші спостереження цих коштів бракує. 
Для створення належних умов уаравління якістю освіти в ЗДО Л. Фалюшіна пропонує використовувати такі механізми: проведення глобального моніторингу за витрачанням бюджетних коштів системи дошкільної освіти; визначення на цій основі гнучких нормативів фінансування дошкільного закладу; регулювання батьківської плати за послуги дитячого саду залежно від реальних витрат у розрахунку на одну дитину (реальні витрати мінус норматив) [62]. Використання цих механізмів, на наш погляд, сприятимуть процесу адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності
Л. Логінова припускає, що існує пряма залежність управління якістю освіти в дошкільному закладі від доходу, який може отримати установа, якщо зможе оперативно виявити соціальні запити населення і потреба дітей і батьків в основних і додаткових освітніх послугах, спрогнозує проблеми і намітить шляхи їх вирішення, організовує “бізнес-процес” [38]. У нашому випадку розв’язання цієї проблеми буде залежати від того, наскільки керівник буде адаптовний до управлінської діяльності.
Наступним важливим питанням, яке пов’язане з управлінською діяльністю є кадрове забезпечення ЗДО, а також удосконалення фахової компетентності й вихователів і керівників. Такий стан справ зумовлює необхідність удосконалення процесу підготовки педагогічних кадрів для дошкільної освіти в ЗВО, в тому числі й підготовки керівників до управлінської діяльності, сприяти їх адаптації до роботи в нових умовах.
Крім того, ми вважаємо, що процес адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності в великій мірі буде залежати  від того, як він буде володіти управлінською культурою, а це, в свою чергу:

- допоможе керівникові здійснювати керівництво персоналом і вдосконалювати умови щодо підвищення якості освіти в ЗДО;

-  сприятиме розвитку творчих здібностей до управлінської діяльності й адаптації керівника до педагогічної роботи, а також оволодінню новими психолого-педагогічними технологіями управлінської діяльності.
Крім того, від адаптованості керівника ЗДО до управлінської діяльності буде залежати налагодження доброзичливих стосунків між вихователями, дітьми й батьками, використовуючи ефективні навички комунікації, володіння культурою спілкування, емпатією, володіння засобами невербальної комунікації (міміка, пантоміміка, жести, рухи, вокальна міміка тощо). 

Разом із тим, наскільки керівник буде адаптованим до управлінської діяльності буде залежати організація розвивальної й навчальної взаємодії з дітьми.  
Так, Н. Маусов виділяє три підходи до такої взаємодії: індивідуальні, типологічний та топологічний. 
Індивідуальний підхід полягає в тому що, процес розвитку, виховання і навчання будується з опорою на мотиви взаємодії з дорослими й однолітками самої дитини. 
Типологічний підхід полягає в тому, що педагог спирається на провідні мотиви спілкування в дітей даного вікового етапу або мовного рівня.
Топологічний підхід передбачає формування мотивів спільної діяльності в процесі освітньо-виховної або корекційно-розвивальної роботи [42]. 
Від анаптованості керівника ДЗО до управлінської діяльності в великій мірі буде залежати оптимізація навчально-виховної роботи з урахуванням усіх освітніх компонентів, а саме: цільового, змістового, діяльнісного й результативного. Це відображено в табл. 3.

Таблиця 3
Способи реалізації освітніх компонентів у ЗДО
	№ 
з/п
	Освітні компоненти
	Способи реалізації

	1.
	цільовий
	облік і корегування й усвідомлення мети й головних завдань навчально-виховної роботи на кожному етапі її виконання

	2.
	змістовий
	відбір і розподіл навчального матеріалу; вибір способів організації спільної діяльності дітей із однолітками й дорослими; використання різноманітних видів діяльності дошкільників: навчальної, ігрової, предметної, конструкторської, комунікативної, театральної, образотворчої тощо 

	3.
	діяльнісний
	створення оптимальних умов для розвитку пізнавального інтересу до засвоєння знань, умінь і навичок; формування емоційно-смислового ставлення до спілкування з іншими людьми тощо 

	4.
	результативний
	відображення ефективності перебігу навчально-виховного процесу й досягнутих успіхів  відповідно до поставленї мети


Готуючи майбутнього керівника ЗДО до управлінської діяльності в закладі вищої освіти, слід ознайомити його з:

- загальними й спеціальними принципами навчання й виховання дошкільників:

- новими технологіями управління;

- діагностичними методиками й картами обстеження результатів набутих знань і вироблених практичних умінь і навичок дітей у ріних видах діяльності дошкільників;

 - різними підходами здійснення контролю проміжних і підсумкових результатів діяльності педагогічного колективу тощо. 
Така робота, нашу думку,  сприятиме:

- підвищенню управління якістю освітнього процесу;
- передбаченню результатів навчально-виховної роботи;
- економному розподілу навчального часу;
- підвищенню професійної компетентності керівника й вихователів;

- підвищення активності в діяльності педагогічної ради ЗДО;

- запозиченню кращих зразків передового педагогічного досвіду;

- координуванню педагогічної діяльності педагогів дошкільного закладу;

- впровадженню в навчальний процес нових педагогічних технологій і нетрадиційних підходів до організації навчально-виховної процесу в ЗДО тощо.
Крім того, слід відмітити ще й те, що від швидкої адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності в великій мірі буде залежати його управлінська діяльність на основі досягнутих результатів, а саме:

- визначення системи й перспективного розвитку ЗДО погодженого з усіма членами педагогічного колективу;

- роз’яснення кожному учаснику навчально-виховного процесу його призначення (покликання);
- організація спільної колективної творчої діяльності (робота в команді);

- прояв стратегічного мислення як керівника, так і підлеглих, враховуючи досягнуті результати своєї діяльності;

- уміння бачити призначення ЗДО, забезпечення ефективності його діяльності, бути конкурентноздатними;

- систематичний аналіз якості наданих освітніх послуг, виходячи, в першу чергу, з позиції споживачів, тобто батьків і дітей.
Таким чином, прискорений темп адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності в нових умовах бажаний для:

- ефективного управління дошкільним закладом;

- досягнення якомога вищих результатів у навчанні й вихованні дітей; 

- розробки системи інформаційно-аналітичної діяльності закладу;

- надання якісних освітніх послуг й виконання соціального замовлення щодо підготовки дітей дошкільного віку до навчання в школі.
2.3. Формування управлінської компетентності як умова прискореної адаптації до управлінської діяльності керівника закладу дошкільної освіти
Сучасне суспільство характеризується досить помітними, мінливими  змінами на всіх (без винятку) рівнях: освітньому, політичному, економічному, соціальному, матеріальному тощо. Ці зміни в свою чергу вимагають від людини бути адекватною, врівноваженою, гнучкою, готовою до адаптування до них.  

Ми погоджуємося з тим, що між людиною й середовищем існують мінливі взаємодоповнюючі відносини. Як підкреслює В. Семиченко [56], можуть спостерігатися такі варіанти стосунків:
– змінюваність людини при незмінюваному середовищі (відрив від життєвих обставин);
– різноспрямовані зміни людини і середовища (поглиблення суперечностей); 

– незмінюваність людини при мінливих життєвих обставинах (консерватизм);

– односпрямовані зміни людини і середовища;
– незмінюваність і людини, і середовища.
 Погоджуємося, що сьогодні особливого значення набувають адаптаційні процеси в педагогічних системах. Адже завданням будь-якої педагогічної системи саме і є створення оптимальних умов для розвитку особистості. Якщо ж  між певними створеними умовами і особистістю студента виникає бар’єр дезадаптації, це може значно знизити ефективність даної системи (як навчання, так і виховання).
 Крім цього, до адаптаційних процесів ставляться особливі вимоги:
- слід систематично й постійно оновлювати навчальний процес, використовуючи найновіші досягнення в педагогіці, психології й інших галузях знань;
- врахування взаємодії студента з соціумом, спрямування всього навчально-виховного процесу в ЗВО на підготовку його до самостійного життя й професійної діядбності;

- попередження деформацій особистісного розвитку, що часто виникають при порушенні адаптаційного процесу.
Як було сказано вище, процесу адаптації в педагогіці й психології приділялася достатня увага. 
 Ми підтримуємо думку В. Семиченко [56], яка вважає, що адаптація є  багаторівневим, багатоплановим явищем, котре базується на багатьох механізмах: звикання, пристосування, відтворення, взаємодоповнення, творення, керування та самоврядування. Адаптація як процес гармонізації можливостей людини і вимогу середовища відбувається одночасно на різних рівнях, кожний з яких може мати власну тенденцію і темпи змін, що відбуваються. Процес адаптації фактично виступає як взаємозгода, взаємо доповнення інтеграція впливів різноманітних факторів зовнішнього та внутрішнього середовища, дія котрих може бути як односпрямованою, так досить конфліктною. Результат адаптаційного процесу – адаптованість людини до визначеної системи – також повинен розглядатися як інтегративне системне утворення, що має різні складові і способи зв’язку між ними.
Докорінні зміни, які відбуваються в системі освіти в Україні на сучасному етапі, ставлять нові вимоги до підготовки керівника ЗДО нового формату, який має бути:

- зорієнтований на вимоги сьогодення;

- готовим до впровадження інновацій у діяльність дошкільного закладу;

- здатним поєднувати в своїй особі функції педагога, психолога, вмілого організатора, наставника, управлінця тощо;

- професійно компетентним;

- здатним до креативного мислення, до організації своєї інтелектуальної праці;

- здатним творчо застосовувати свої професійні знанння, вміння й навички;

- здатним до самореалізації в своїй професійній діяльності;

- здатним до оволодіння високим рівнем управлінської культури;

- здатним до швидкої адаптації до нових умов управлінської діяльності.

Управлінська компетентність, на нашу думку, є:

- важливим показником професійної придатності керівника до управлінської діяльності;

- показником результативності наслідків його діяльності й управлінських здібностей.  

Практика підготовки керівників ЗДО в закладах вищої освіти з використанням рзноманітних форм (семінари, практикуми, лабораторні заняття, тренінги, курси підвищення кваліфікації (КПК) тощо) є малоефективною для виконання функцій управління закладом, також для адаптації до управлінської діяльності, про що засвідчують і самі керівники.

Такий стан справ ставить перед ЗВО нові вимоги щодо удосконалення науково-методичної роботи для підготовки професійно компетентних керівників дошкільних установ, які б володіли теорією й практико управлінської діяльності й були готовими адаптуватися в ній як керівник. 

Управлінська компетентність керівника ЗДО включає такі функції:

- інформаційно-аналітичну;

- мотиваційно-цільову;

- планово-прогностичну;

 - організаційну;

 - контрольно-регулятивну;

- коригуючу;

- оціночну тощо.
Спираючись на аналіз наукових джерел, ми з’ясували, що науковці по-різному розкривають сутність поняття “управлінська компетентність”, використовуючи різні філософсько-педагогічні категорії, а саме:

- знання, вміння й навички;

- обізнаність у тій, чи іншій науковій галузі;

- педагогічний                            такт;

- авторитет керівника;

- життєвий досвід;

- професійні якості;

- здатність до адаптації тощо.
Нами встановлено, що на теперішній час однозначне визначення поняття “управлінська  компетентність” керівника ЗДО відсутнє.
          Ми погоджуємося з думкою про те, що в зв’язку з багатогранністю й багатоаспектністю діяльності керівника закладу дошкільної освіти визначення поняття “управлінська компетентність” буде або дуже загальним, або дуже заплутаним. У визначенні поняття “компетентність” доречно використовувати однорідні категорії, що характеризують особистість, і розглядати їх у взаємозв’язку, що буде його доповнювати і конкретизувати.

Л. Васильченко, І. Гришина поняття “компетентність”  трактують як “авторитетність, повноправність”, “обізнаність, поінформованість”, як загальний оцінний термін, що позначає здатність до діяльності зі знанням справи [13.

Отже, управлінська компетентність керівника ЗДО є динамічним утворенням, вимагає постійного розвитку й змістовного наповнення новими даними – педагогіки, психології, педагогічного менеджменту тощо.

Ми погоджуємося з думкою Г. Єльникової [27] й О. Кононко [32], що при виявленні структури управлінської компетентності керівника ЗДО ґрунтувалися на принципах єдності свідомості й діяльності, сутності педагогічної діяльності та її основних компонентів. З опорою на представлену в психолого-педагогічній літературі структуру людської діяльності вважаємо, що управлінська компетентність керівника ЗДО, охоплюючи всі сфери функціонально цілісної психіки особистості (розумову діяльність, емоційно-почуттєву        й вольову сфери).

Підтримуємо думку О. Мисик, яка представляє структуру  професійної  компетентності  через  сукупність  компетенцій:

 -  загальнопедагогічної  -  володіння  базовими  інваріантними психолого-педагогічними  знаннями  й  уміннями,  обумовленими  успішністю  вирішення  широкого  кола  виховних  і  освітніх  завдань  в  різних педагогічних  системах;  це  відповідність  певним  професійно-педагогічним  вимогам  незалежно  від  спеціалізації  майбутнього  педагога;

-  це володіння  сукупністю  загальнолюдських  якостей  особистості, необхідних  для  успішної  професійно-педагогічної  діяльності; 

-  спеціальної  -  володіння  специфічними  для  даної  професії знаннями  й  уміннями; 

-  технологічної  (діяльнісної) -  володіння  професійно-педагогічними  вміннями,  під  якими  розуміється  засвоєний  спосіб  виконання професійно-педагогічних  дій,  що  забезпечуються  сукупністю  набутих  знань  у  галузі  професійно-педагогічної  діяльності;  креативність; 

-  комунікативної  -  встановлення  правильних  взаємовідносин  з вихованцями,  які  сприяли  б  найбільш  ефективному  вирішенню завдань  навчання  і  виховання;  прояв  шанобливого,  зацікавленого відношення  до  тих  цінностей,  які  складають  зміст  позиції  дитини, яким  би  воно  простим  і  нецікавим  не  здалося;  володіння  прийомами професійного  спілкування  з  колегами; 

-  рефлексивної  -  регулятор  особистісних  досягнень  педагога, збудник  професійного  зростання,  вдосконалення  педагогічної майстерності.  Ця  компетенція  проявляється  в  здатності  до  самопізнання  (самоспостереження,  самоаналізу,  критичної  самооцінки), самовираження  (самокритики,  самостимулювання,  самозмушування  тощо.),  самореалізаціі  (самоорганізації,  контролю  та  обліку діяльності  з  само  утворення) [44].  

Управлінська компетентність керівника ЗДО включає такі основні компоненти: особистісно-мотиваційний, когнітивно-операційний, аналітико-рефлексивний. 
Усі вони взаємопов’язані між собою й знаходяться в постійній взаємодії. Вони включають професійно значущі якості, ціннісні орієнтації, знання, практичні вміння й навички необхідні для управлінської діяльності, рефлексію й емпатію, здатність до самоуправління й адаптації до ноаих умов життєдіяльності. 

На нашу думку, одним із ключових завдань для успішної адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності й формування  управлінської  компетентності є розуміння  її  структури.    
Спираючись на наукові джерела [27; 32; 54; 55; 66], ми визначили такі її складові:

- мотиваційно-ціннісна (позитивна мотивація до управлінської діяльності, ціннісні орієнтації керівника ЗДО); 

- когнітивно-технологічна (вміння використовувати на  практиці  набуті знання, вміння й навички); 
- комунікативна (вміння  спілкуватися,  культура мовлення, налагодження позитивної психологічної атмосфери в колективі);  
- рефлексивно-діяльнісна (здатність  до  критичного  самоаналізу,  готовність  адаптуватися до нових умов,  самореалізація тощо);  
- морально-етична (ввічливісить, тактовність, толерантність, гуманізм,  справедливість,  доброзичливість  тощо).

Формування особистості керівника-управлінця ЗДО тісно пов’язане з  формуванням управлінської компетентності. 
Л. Балабанова виділяє такі види компетентності:

           - функціональна (професійна) компетентність:  характеризується професійними знаннями та умінням їх реалізовувати. В основі професійної компетентності полягає професійна придатність, що являє собою сукупність психічних і психофізіологічних особливостей людини, необхідних для здійснення ефективної професійної діяльності.

           - інтелектуальна компетентність: виражається у здатності до аналітичного мислення і здійснення комплексного підходу до виконання своїх обов’язків;

          - ситуативна компетентність: означає уміння діяти відповідно до ситуації;

          - часова компетентність: відображає уміння раціонально планувати і використовувати робочий час;

          - соціальна компетентність: передбачає наявність комунікаційних і інтеграційних здібностей, уміння підтримувати відносини, впливати, домагатися свого, правильно сприймати та інтерпретувати чужі думки, висловлювати до них відношення, вести бесіди тощо [5].

          Слід також зазначити, що сьогодні ЗДО перебувають у нових соціально-економічних умовах, що створюють труднощі в процесі адаптації керівника до управлінської діяльності. А тому сучасний керівник дошкільного закладу повинен володіти технологіями менеджменту, а саме:

         - вміти управляти навчально-виховним процесом дошкільного закладу;

         - організовувати й стимулювати педагогічну діяльність своїх підлеглих;

         - об’єктивно підходити до оцінки знань, умінь і навичок, професійних якостей не тільки своїх колег, а також і своїх. 

Для успішного управління й адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності йому необхідні законодавчо-нормативні й директивно-методологічні знання, знання управлінської діяльності, організаційно-педагогічні, а також уміння відбирати, приводити в відповідну систему й аналізувати необхідну інформацію, вміння підбирити й розставляти педагогічних працівників, прийняття швидких і відповідальних управлінський рішень, прогнозувати розвиток свого закладу, вміння об’єктивно оцінювати діяльність дошкільного закладу й усіх його працівників. 
           Ми погоджуємося з думкою про те, що теоретично керівником може бути будь-хто, але практично – ні. В будь-якому випадку він має бути наділений певними якостями і властивостями: культура, розсудливість, уважність, емоційна стійкість, відповідальність, мобільність, гнучкість, рішучість. У розпорядженні керівника дошкільного навчального закладу: люди, час, площа, фінанси, устаткування, інформація. Ефективно управляти цими засобами є життєво необхідним для успішного функціонування закладу дошкільної освіти.

Правильною вважаємо думку, що перш ніж керувати іншими, керівнику необхідно навчитися керувати собою. Важливим тут є не затрачений час на виконання своїх службових обов’язків, а результат, його якість. Такий підхід стає важливим стимулом для самовдосконалення, вміння об’єктивно оцінювати свої плюси й мінуси.  

Для успішної адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності йому в першу чергу слід добре вивчити педагогічний колектив, ознайомлюючись із анкетними даними кожного працівника й записами в їх трудових книжках, а також систематично спостерігаючи за їх професійною діяльністю, за тим як вони налагоджують контакти й спілкуються зі свїми колегами, батьками, дітьми, обслуговуючим персоналом, які особистісні, ділові й професійно значущі якості проявляються тощо. 
Неабиякого значення для адаптації керівника до управління дошкільним закладом, на нашу думку, є самооцінка, яка входить і в склад його управлінської компетентності.

Підтримуємо думку О. Кононко, яка вказує на те, що самооцінка керівника, його здатність до рефлексії – це вміння спостерігати за собою, об’єктивно  оцінювати свої дії та вчинки, усвідомлювати те, як його сприймають та  оцінюють інші люди [32]. 

У свою чергу, педагогічна рефлексія сприяє:

- перебудові управлінської діяльності керівника ЗДО;

- осмисленню своєї власної позиції в соціумі;

- об’єктивній самооцінці, зміні власної поведінки й дій;

- формуванню управлінської компетентності;

- адаптації до управлінської діяльності тощо.  

Керівник ЗДО не тільки професіонал своєї справи, не тільки лідер, організатор, але й новатор – людина яка завжди готова генерувати нові, незвичайні (нестандартні) педагогічні ідеї (інновації) в практику, це людина, яка вміє дослухатися й довіряти своїй інтуїції. 

Підтримуємо думку О. Кононко, що коли керівник прислухається до власної інтуїції, він зосереджується і підключається до свого внутрішнього природного джерела, наповнюється відчуттям окриленості, відчуває приплив енергії, рідше помиляється, вчиняє неправильно [32].
Крім того, важливе значення як для формування управлінської компетентності, організації  педагогічного колективу, так і для адаптації керівника ЗДО до управлінської діяльності має, на нашу думку, інноваційна   культура. Сутність її складає:

- позитивна мотивація педагогів ЗДО до самоосвіти;

- педагогічна діяльність, спрямована, насамперед на  досягнення позитивного результату;

- колективна (командна) діяльність;

- прагнення до професіоналізму, самовдосконалення, самореалізації;
  - бажання брати участь у ріноманітних заходах за межами дошкільного закладу (конференціях і круглих столах різних рівнів, вебінарах, семінарах тощо);   
- можливість вільно висловлювати свої думки, пропозиції, задуми;

- великі можливості до розвику й прояву креативноті.

Реформування освіти на сучасному етапі ставить нові вимоги й до оволодіння керівниками ЗДО професійною компетентністю й новітніми технологіями менеджменту. До цих вимог можна віднести такі:

- до процесу управілння дошкільним закладом слід залучати не тільки батьків але й широке коло громадськості;

- оновлення навчально-виховного процесу ЗДО;

- підвищення статусу директора дошкільного закладу;

- розробка й упровадеження в практику роботи в ЗДО нових моделей науково-методичної роботи, нових педагогічних технологій, інтерактивних методів навчання;

- уміння керівника ставити перспективні цілі розвитку дошкільного закладу;

- творчо підходити до планування своєї діяльності й діяльності педагогічного колективу;

- підбирати ефективні способи, засоби, методи для досягнення поставленої мети;

- вміти аналізувати на професійному рівні діяльність педагогів ЗДО, об’єктивно проводити самоаналіз. 

Спроба забезпечити своєчасну адаптацію керівників ЗДО до управлінської діяльності знайшла втілення в ідеї неперервної післядипломної освіти. 

Головним завданням системи післядипломної педагогічної освіти, щодо освіти керівників ЗДО є надання знань у галузі управлінської діяльності, що оцінюються лише за їх компетентністю й професійними здібностями.

Як свідчить практика в системі перепідготовки керівників ЗДО є великий арсенал різноманітних методів навчання (втому числі й інноваційних) і навчально-професійних ситуацій. 

Сьогодні найбільш популярними інноваційними методами навчання, які дозволяють використовувати нові технології навчання є:

- контекстне навчання;

- імітаційне навчання;

- проблемне навчання;

- модульне засвоєння знань;

- дистанційне навчання.
Спираючись на О. Шестопалюк, з’ясуємо сутність цих методів.

1. Контекстне навчання. Ґрунтується на інтеграції різних видів діяльності студентів: навчальної, наукової, практичної.

2. Імітаційне навчання. Його основою є імітаційно-ігрове моделювання в умовах навчання процесів, що відбуваються в реальній системі.

3. Проблемне навчання. Здійснюється на основі ініціювання самостійного пошуку студентом знань через проблематизацію (викладачем) навчального матеріалу. 

4. Модульне навчання. Становить різновид програмованого навчання, сутність якого полягає в тому, що зміст навчального матеріалу жорстко структурується з метою його максимально повного засвоєння, супроводжуючись обов’язковими блоками вправ і контролю за кожним фрагментом.

5. Повне засвоєння знань. Розробляється на основі ідей Дж. Керролла і Б.С. Блума - про необхідність зробити фіксованими результати навчання, оптимально змінюючи при цьому параметри умов навчання залежно від здібностей учнів.

6. Дистанційне навчання. Різновид (досить самостійний) заочного навчання, з опертям на використання новітніх інформаційно-комунікаційних технологій і засобів [68]. 

Щодо навчально-професійних ситуацій, то до них можна віднести, до прикладу:

- ситуації пошукового характеру, спрямовані на розв’язання проблем;

- ситуації, що стосуються формулювання навчально-виховних проблем;

- ситуації, в яких мають місце неточності, навмисні помилки в запропонованій навчальній інформації;

- ситуації, спрямовані на розвиток логічного мислення;

- комунікативно-творчі ситуації тощо. 

Застосування інноваційних методів і навчально-професійних ситуацій, на нашу думку, сприяє формуванню й розвитку в керівників таких професійних якостей як:  
- інтелектуально-евристичні;

- інтелектуально-логічні;

- креативні;

- комунікативні;

-  морально-етичні;

- здатність до аналітичного мислення;

- здатність приймати відповідальні управлінські рішення в динамічних умовах;

- професійна компетентність тощо.

Значне місце в підготовці керівника ЗДО до управлінської діяльності та його адаптації до нових умов життєдіяльності, належить самоосвіті (навчання протягом усього життя). До головних завдань цього процесу відносять:

- оволодіння професійними знаннями, практичними уміннями й навичками;

- удосконалення професійної (управлінської) компетентності;

- постійна й систематична робота над собою, яка має бути спрямована на формування й розвиток управлінських здібностей, саморозвиток. 

Саморозвиток керівника ЗДО, його здатності до адаптації до нових умов діяльності включає самостійне вдосконалення своїх знань, умінь і навичок, особистісних і професійно значущих якостей, ціннісних орієнтацій, професійної компетентності.

Ми підтримуємо думку про те, що професійний саморозвиток – це не масове і навіть не типове явище, тому що не всі володіють якостями, які необхідні для цілеспрямованої роботи над собою. Саморозвиток відбувається тільки в тих, хто володіє необхідними якостями, головними з яких є: здатність до саморозвитку; внутрішня мотивація на професійні завдання, досягнення високих результатів у їх рішення та мотивація на себе; розуміння змісту та методичних основ саморозвитку. Слід зазначити, що не може бути саморозвитку без прагнення виконувати свої службові функції ефективно і якісно.

Виходячи з цього, ми вважаємо, що для становлення крівника ЗДО, його швикого пристосування до нових умов діяльності велика роль належить неперервній освіті, самоосвіті й саморозвитку. 

Таким чином, процес формування й розвитку управлінської компетентності керівника ЗДО буде значно ефективнішим завдяки:

- створення єдиних науково-теоретичних підходів щодо його реалізації під час навчання на магістратурі ЗВО ІІІ й ІV рівнів акредитації за фахом “Менеджмент (Управління  навчальним закладом)”;

- розробки відповідної технології, спрямованої на активізацію діяльності керівника (самоаналіз, самооцінка, самовлосконалення, особистісний і професійний саморозвиток);

- безпосередньої професійної адаптації до управлінської діяльності, перебуваючи на посаді керівника ЗДО. 

ВИСНОВКИ


Спираючись на результати науково-теоретичного дослідження з проблеми підготовки керівника ЗДО до управлінської діяльності, ми дійшли таких висновків:
1. На основі аналізу літературних джерел, нами встановлено, що дослідники розглядають різні види адаптації, а саме: формальну, фізіологічну, соціальну, психологічну, дидактичну,  соціально-психологічну, професійно-педагогічну тощо. 

 Вважаємо, що механізм професійної адаптпції до управлінської діяльності можна розглядвти з різних боків, а саме: як сукупність певних ознак, які належать цьому явищу, протиріч, взаємостосунків, що визначають його зміст і процес розвитку; як сукупність важливих етапів процесу адаптації до управлінської діяльності; як сукупність умов, від яких залежить процес адаптації до управлінської діяльності; як сукупність організаційних і цілеспрямованих чинників до управлінської діяльності і їх впливу на протікання адаптації.

Довено, що професійну адаптацію можна трактувати як пристосування фахівця (в нашому випадку керівника ЗДО до управлінської діяльності) до нових умов і режиму трудової діяльності; розвиток професійних умінь і навичок управлінської діяльності; формування особистісних і професійно значущих якостей, що входять до складу його професійної (управлінської) компетентності; формування й розвиток інтересу до вибраної професії.

2. Сучасне суспільство дуже мінливе й непередбачуване, а тому ставить до людини все нові й нові вимоги до її адаптації в соціумі. На такий стан має вплив ряд причин:

- буремний розвиток цивілізації в усьому світі,

- значне зростання стресових ситуацій у всіх сферах суспільного життя;

- потреба людини в цілеспрямованій самоорганізації;

- забезпечення свідомого (самокерованого) розвитку людини в системі ринкових відносин тощо.
3. З метою вивчення сучасного стану управління ЗДО нами було проведено констатувальний експеримент, який здійснювався в два етапи. 
На 1-му етапі було з’ясовано питання щодо забезпечення з боку керівника дошкільної установи якості освітніх послуг ЗДО з погляду батьків. Для цього нами був розроблений опитувальник, який, на нашу думку відображає результативність управлінської діяльності керівника ЗДО. Він містив 7 запитань. До опитування були залучені 35 батьків.
Результати 1-го етапу дослідження засвідчили, що більшість батьків позитивно оцінили роботу ХЗДО “Дзвіночок” №47. Але керівникам і вихователям цього дошкільного закладу слід більше приділяти уваги, по-перше, до налагодження стосунків вихователів й керівників із батьками своїх вихованців на “партнерських” засадах і, по-друге, залучення батьків до спільної діяльності з дітьми, вихователями й керівництвом дошкільної установи, з іншими батьками, так як показники цього напряму роботи значно нижчі від інших покзників.  
2-й етап дослідження був спрямований виявлення якості надання освітніх послуг ХЗДО “Дзвіночок” №47 очима вихователів і адміністрації. Вивчення якості надання освітніх послуг у означеному закладі проводилося за допомогою опитування. Опитувальник включав 7 запитань. У опитуванні брали участь 18 вихователів ХЗДО “Дзвіночок” №47. 
Результати 2-го етапу дослідження показали, що більшість вихователів ХЗДО “Дзвіночок” №47 позитивно оцінили роботу адміністрації закладу, практично з усіх критеріїв опитування, в означеному закладі сприятливий стан управління. Однак, керівництву ХЗДО №47 слід більше приділити уваги щодо вдосконалення системи внутрішнього контролю й наданням методичнї допомоги вихователям із метою покращення навчально-виховного процесу в дошкільній установі.
4. Для розв’язання проблеми адаптації керівника закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності, визначені й розкриті такі педагогічні умови: 
- навчання в закладі вищої освіти як умова підготовки майбутнього фахівця закладу дошкільної освіти до управлінської діяльності; 
- прискорена адаптація екрівника до управлінської діяльності закладом дошкільногї освіти як умова підвищення якості освітнього процесу; 
- формування управлінської компетентності як умова прискореної адаптації до управлінської діяльності керівника закладу дошкільної освіти.
Проведене дослідження, не вичерпує всіх аспектів означеної проблеми. Подальші наукові розвідки можна спрямувати на розробку й перевірку структурної моделі підготовки керівників ЗДО до управлінської діяльності; оптимізації використання можливостей педагогічної практики в піготовці керівників ЗДО до управлінської діяльності тощо.
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