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АНОТАЦІЯ

Магістерська робота присвячена дослідженню проблеми управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.
Об’єкт дослідження – процес управління закладами дошкільної освіти.

Предмет дослідження – особливості управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Мета роботи – теоретично обґрунтувати та експериментально дослідити особливості управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Практичне значення отриманих результатів дослідження полягає в їх достатній готовності до впровадження в практику роботи дошкільних навчальних закладів: розроблено механізм управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти та систему роботи щодо підвищення ефективності управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Магістерська робота складається зі вступу, трьох розділів, шести підрозділів, висновків до розділів, загальних висновків, списку використаної літератури, додатків. 

У вступі визначено актуальність теми, об’єкт, предмет, мету дослідження, завдання, гіпотезу та методи дослідження. Окреслено наукову новизну, теоретичне та практичне значення дослідження. Подано інформацію щодо бази проведення експерименту та короткий опис апробації результатів.
У першому розділі проаналізовано й узагальнено здобутки вітчизняної і зарубіжної науки та практики щодо процесу управління розвитком інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти; визначено зміст та з’ясовано структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти;

У другому розділі розкрито механізм і схарактеризовано етапи управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

У третьому розділі проведено діагностику стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти та розроблено методичні рекомендації щодо покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Магістерська робота містить 109 сторінок, 61 джерело, 5 додатків.

ABSTRACT
The master's thesis is devoted to the research of the problem of management of development of innovative potential of the institution of preschool education.

The object of study is the process of managing pre-school educational institutions.

The subject of the study is the features of managing the development of the innovative potential of a preschool education institution.

The purpose of the work is to theoretically substantiate and experimentally investigate the peculiarities of managing the development potential of the preschool education institution.

The practical significance of the results of the research is that they are sufficiently prepared to put into practice the work of preschool educational institutions: a mechanism for managing the process of developing the innovative potential of a preschool education institution and a system for improving the efficiency of managing the process of developing the innovative potential of a preschool education institution.

The master's thesis consists of an introduction, three sections, six sections, conclusions to sections, general conclusions, a list of used literature, applications.

The introduction defines the relevance of the topic, object, subject, research goal, task, hypothesis and research methods. The scientific novelty, theoretical and practical significance of the research are outlined. Information is provided on the basis of the experiment and a brief description of the validation of the results.

The first section analyzes and summarizes the achievements of national and foreign science and practice regarding the process of managing the innovation potential of preschool education institutions; the content and structure of the innovation potential of the preschool education institution were identified;

The second section describes the mechanism and describes the stages of managing the development of the innovative potential of a preschool education institution.

In the third section the diagnostics of the state of development of the innovation potential development of the preschool education institution is made and the methodological recommendations on the improvement of the state of the development management of the innovation potential of the preschool education institution are developed.

The master's thesis contains 109 pages, 5 pictures, 61 sources, 5 appendices.
ВСТУП

Актуальність теми. Загальна тенденція розвитку освітніх систем свідчить, що найбільших успіхів досягають освітні суб’єкти, які функціонують на засадах інноваційної діяльності. Ефективна діяльність, забезпечення високих темпів розвитку і підвищення рівня конкурентоспроможності навчального закладу значною мірою визначається рівнем інноваційної активності закладу та діапазоном інноваційної діяльності.  

Необхідність інноваційного розвитку національної системи освіти пред’являє нові вимоги до змісту, організації, форм і методів управління інноваційним потенціалом закладу. Переорієнтація українських закладів освіти на інноваційну модель розвитку повинна здійснюватися еволюційним шляхом через трансформацію всього освітнього середовища.

Підвищення значення інноваційної діяльності як важливого фактора забезпечення ефективності закладів освіти в умовах ринкових відносин обумовило зацікавленість даною проблемою як вітчизняних, так і зарубіжних дослідників. Серед зарубіжних дослідників цю проблему розробляли Й. Шумпетер, Г. Менш, Б. Твіс, К. Фрімен, Р. Фостер, А. Кляйнкнехт, Е. Менсфілд, М. Портер, П. Друкер, Б. Санто, Р. Уотерман. Проблема інноваційного розвитку стала предметом дослідження й вітчизняних науковців (В. Александрова, Ю. Бажал, В. Василенко, В. Геєць, В. Гріньов, М. Данько, В. Денисюк, Г. Добров, С. Ілляшенко, Н. Краснокутська, Б. Маліцький, О. Мендрул, С. Онишко, М. Пашута, І. Павленко, Л. Федулова, Д. Черваньов та інші).

Забезпечення конкурентоспроможності закладів дошкільної освіти пов’язане з необхідністю виявлення методів і механізмів впливу на інноваційну активність самих закладів. Дослідження та оцінка наявного інноваційного потенціалу сприяє виявленню резервів підвищення ефективності його використання. Це в свою чергу забезпечує можливість коригувати напрямки інноваційного розвитку та прогнозувати ймовірність і характер результатів інноваційної діяльності закладу дошкільної освіти.

У закладі освіти, орієнтованого на стратегічний успіх, інновації стають найважливішим елементом менеджменту. У свою чергу, інноваційна спрямованість стратегії і тактики розвитку закладу висуває нові вимоги до змісту управлінської діяльності. Така ситуація викликає необхідність вдосконалення специфічних форм інноваційного менеджменту.

Трансформаційні процеси, які відбуваються сьогодні в освіті, потребують розв’язання актуального питання – управління розвитком інноваційного потенціалу закладів освіти. Невирішеність окремих теоретичних і практичних проблем в інноваційній сфері діяльності закладів освіти обумовили вибір теми магістерської роботи: «Управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти».

Об’єкт дослідження – процес управління закладами дошкільної освіти.

Предмет дослідження – особливості управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Мета дослідження – теоретично обґрунтувати та експериментально дослідити особливості управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Завдання дослідження:

· проаналізувати й узагальнити здобутки вітчизняної і зарубіжної науки та практики щодо процесу управління розвитком інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти.

· визначити зміст та з’ясувати структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти;

· розкрити механізм і схарактеризувати етапи управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти;

· провести діагностику стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти;
· розробити методичні рекомендації щодо покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

В основу дослідження покладена гіпотеза про те, що: ефективне розгортання інноваційних процесів значною мірою залежить від доцільних форм і методів управління. А в свою чергу, інноваційний підхід в управлінні закладами дошкільної освіти – це система цілеспрямованих впливів на освітній процес, шляхом творчого опрацювання нової інформації, отриманої поза, або в межах, педагогічної системи, задля забезпечення зростання якості навчання, виховання і розвитку дітей дошкільного віку.

Методи дослідження. У процесі дослідження використовувався комплекс методів, адекватних  предмету, меті та поставленим завданням:

· теоретичні: порівняльний і системний аналіз для співставлення різних поглядів учених на проблему управління розвитком інноваційного потенціалу та уточнення понятійного апарату з проблеми дослідження; 

· емпіричні: бесіда, анкетування, вивчення документації; констатувальний експеримент, за допомогою яких вивчався сучасний стан управління розвитком інноваційного потенціалу в закладах дошкільної освіти;
· статистичні: методи обробки експериментальних даних для якісного і кількісного аналізу емпіричного матеріалу констатувального експерименту.

База дослідження. Дослідно-експериментальна робота проводилася на базі закладів дошкільної освіти м. Ніжина № 12 (директор Дяченко Н.О.); № 23 (директор Василенко Л.В.); № 9 (директор Борисенко О.І.) та НВК с. Велика дорога (директор Полуда В.В.). У ньому взяли участь 32 респондента, з яких 8 керівників закладів дошкільної освіти (4 директора та 4 вихователя-методиста) та 24 вихователя.

Наукова новизна одержаних результатів:

· розширено наукові уявлення про зміст і структуру інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти;

· обґрунтовано закономірності та принципи управління розвитком інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти;

· дістали подальшого розвитку форми та методи управління розвитком інноваційного потенціалу в закладах дошкільної освіти;

· уточнено критерії та показники щодо вивчення стану управління процесом розвитку інноваційного потенціалу в закладах дошкільної освіти.

Теоретичне значення дослідження полягає в тому, що теоретично обґрунтовано ефективну систему управління процесом розвитку інноваційного потенціалу в закладах дошкільної освіти; розкрито шляхи оцінювання ефективності управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти відповідно до вимог сучасного етапу реформування системи освіти в Україні. Визначено, упорядковано та розкрито суть організаційно-педагогічних умов в управлінні та механізм ефективного управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Практичне значення отриманих результатів дослідження полягає в їх достатній готовності до впровадження в практику роботи дошкільних навчальних закладів: розроблено механізм управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти; систему роботи щодо підвищення ефективності управління процесом розвитку інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Матеріали та результати дослідження можуть бути використані як в практиці управління ДЗО, так і в процесі підготовки студентів спеціальності «Дошкільна освіта» та «Управління навчальними закладами», інститутами підвищення кваліфікації педагогічних працівників, а також керівниками навчальних закладів у процесі організації управлінської діяльності, керівниками закладів післядипломної педагогічної освіти, методистами районних і міських методичних кабінетів у процесі підвищення кваліфікації педагогічних працівників та керівних кадрів.
Апробація результатів дослідження здійснювалася на конференції молодих науковців в Ніжинському державному університеті імені Миколи Гоголя (12-13 травня 2019 р.); ІV науково-практичної конференції магістрів «Підготовка керівника закладу освіти: реалії сьогодення та перспективи» (м. Ніжин, 23 травня 2019 р.)
Основні положення та результати дослідження висвітлено в публікаціях: «Структура інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти» (Педагогічний альманах № 1, 2019 р., с. 209-213) та «Механізм управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти» (Вісник наукового студентського товариства № 22, 2019 р., с. 293-295).
Структура магістерської роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, загальних висновків, списку використаної літератури та додатків. Загальний обсяг роботи становить 109 сторінок, з них 84 сторінки – основного тексту та 5 додатків. Список використаної літератури нараховує 61 джерело. 

РОЗДІЛ. 1. ІННОВАЦІЙНИЙ ПОТЕНЦІАЛ ЗАКЛАДУ ЯК ПЕДАГОГІЧНА ПРОБЛЕМА

1.1. Суть і зміст інноваційного потенціалу закладу у різних наукових підходах

На сучасному етапі розвитку Україна прагне до створення найбільш оптимальних умов формування та реалізації інноваційної діяльності. На державному рівні такі дії зумовлені потребою у створенні відповідної політичної стратегії, яка б мала за основу не тільки політичний досвід, а й враховувала тенденції сучасного загальносвітового розвитку, адаптуючи його до конкретних політичних, суспільних та історичних реалій України, завдяки яким має виробитись самостійний характер розвитку [28, с. 604].

Правовою базою формування та реалізації пріоритетних напрямів інноваційної діяльності в Україні є Закони України «Про інноваційну діяльність» [19], «Про пріоритетні напрями інноваційної діяльності в Україні» [20], Положення про порядок здійснення інноваційної освітньої діяльності [42] та інші.

В науковій літературі розрізняють поняття «новація» і «інновація». Новація – засіб (новий метод, методика, технологія), а інновація – процес освоєння цього засобу. («Інновація» – лат. in – в, novus – новий – трактується як нововведення) [52, с. 103].

У широкому смислі під інноваціями розуміється прибуткове використання новацій у вигляді нових технологій, видів продукції і послуг, організаційно-виробничого, фінансового, комерційного, адміністративного чи іншого характеру [1, c. 6].

Ю.П. Морозов інновацією розуміє, як «процес розробки, освоєння, експлуатації і вичерпання виробничо-економічного і соціально-організаційного потенціалу, що лежить в основі новації» [36, с. 12].
Р.А. Фатхутдінов розглядає нововведення (новація) як «оформлений результат функціональних прикладних досліджень, розробок чи експериментальних робіт в будь-якій сфері діяльності з підвищення її ефективності». На його думку це є кінцевим результатом впровадження нововведення з метою зміни об’єкта управління й отримання економічного, соціального, екологічного, науково-технічного чи іншого виду ефекту [52, с. 45].

Л.І. Даниленко розглядає інновацію, «яка є не лише кінцевим продуктом застосування новизни у навчально-виховному й управлінському процесах з метою зміни (якісного покращення) суб’єкта та об’єктів управління й отримання економічного, соціального, науково-технічного, екологічного та іншого ефекту, а й процедурою їхнього постійного оновлення» [18, с. 13].

Для нашого дослідження необхідним є розгляд поняття «інноваційного процесу» як «процесу перетворення наукового знання в інновацію, який можна уявити як послідовний ланцюг подій, в ході яких інновація визріває від ідеї до конкурентного продукту, технології чи послуги і розповсюджується при практичному використанні» [38, с. 24].

У сучасній освіті спостерігаються досить глибокі інноваційні зрушення, які є природним продовженням загальних інноваційних процесів і відбуваються на рівні держави. Наприклад, в наукових розвідках О.В. Попової наголошується, що «традиційна система освіти, яка утворилася в минулому, вже не відповідає вимогам сьогодення, епохи становлення постіндустріальної цивілізації, вона не спроможна усунути протиріччя між орієнтацією освіти на засвоєння великого обсягу знань і стрімко зростаючими потоками нової інформації, між установкою на вузьку спеціалізацію та потребою в цілісному системному баченні світу, між традиційною освітою, розрахованою на відносно стабільну ситуацію і стрімко змінюваним соціальним світом, у якому живе нинішнє молоде покоління. Виникла потреба у використанні філософських і педагогічних ідей іншого рівня, які б могли стати основою нового закладу освіти» [44, с. 1].

У зв’язку із суспільно-політичним станом, економічними змінами та загальносвітовими тенденціями на сучасному етапі розвитку системи освіти відбувається активний інноваційний процес. Він передбачає оновлення змісту освіти, управлінських технологій, відповідні зміни (психологічні, функціональні, організаційні та змістові) в діяльності керівника:

Психологічні зміни відбуваються у свідомості педагогічних кадрів та їхніх керівників щодо формування ними власної творчої педагогічної діяльності, формуючи в собі такі якості творчої особистості, як-от: відхилення від шаблону, оригінальність, ініціативність, наполегливість, висока самоорганізація тощо [6 , с. 6].

Функціональні зміни мають прояв у застосуванні модернізованих управлінських функцій керівника закладу дошкільної освіти, таких, як: прогностична, представницька, консультативна, менеджерська [29, с. 6].

Організаційні зміни виникають в результаті зміни статусу закладу дошкільної освіти, ритмі його роботи, структури, моделі функціонування й управління.

Змістові зміни виникають в результаті впровадження в освітній процес новітніх технологій, цільового добору змісту навчання відповідно до проблематики конкретного закладу, інноваційної діяльності щодо перевірки нових технологій, оптимізації базового освітнього стандарту, впровадження діалогових методик у спілкуванні [29, с. 7].

Слушним для нашого дослідження є наукові розвідки К.Л. Крутій, яка визначила наступні основні напрями інноваційної діяльності закладів освіти:

· апробація вітчизняних і світових освітніх і педагогічних інновацій;

· апробація інновацій, розроблених у ході експериментальної роботи регіонального рівня;

· розробка й експериментальна перевірка продуктивності й можливості застосування освітніх і педагогічних інновацій;

· застосування освітніх і педагогічних інновацій [29, с. 80].

Реалізація даних напрямів інноваційної діяльності потребує від закладів освіти, які виконують інноваційну діяльність, виконання наступних завдань:

· вивчення освітніх інновацій, визнаних ефективними вітчизняною та світовою педагогічною наукою, а також ефективність їхнього упровадження в інших закладах освіти;

· моніторинг ефективності впровадження інновацій, розроблених педагогічними колективами закладів освіти;

· створення бази даних щодо впровадження освітніх і педагогічних інновацій у закладах освіти;

· розробка методичних рекомендацій щодо організації роботи закладів освіти, які здійснюють інноваційну діяльність [29, с. 80-81].

Інноваційна управлінська діяльність керівника закладу освіти є частиною здійснюваної ним управлінської діяльності, в якій відбувається залучення учасників навчально-виховного процесу до інноваційної діяльності, зростання ресурсної бази закладу освіти, його потенційних можливостей та їх оптимальне використання, забезпечується розвиток закладу освіти.

Так, Н.С. Погрібна визначила тенденції розвитку теорії управління навчального закладу та управлінської діяльності її керівника в умовах застосування освітніх інновацій, а саме:

· посилюється увага науковців до визначення основних функцій, форм та методів управління; 

· наукові дослідження спрямовуються на вивчення основ управлінської діяльності керівників закладів освіти в ринкових умовах;  

· порівнюються теорії управління соціальними системами з економічними з метою їх наближення та адаптування; 

· досліджуються політичні, економічні, соціальні, педагогічні, психологічні умови для застосування інновацій;

· вивчаються шляхи інформаційної та інвестиційної підтримки діяльності закладу освіти; 

· розробляються діагностичні, оціночні та експертні процедури в управлінні [40, с.140-141].

Отже, інноваційні процеси, що відбуваються в сучасних закладах освіти потребують теоретичного осмислення і обґрунтування для того, щоб обмежити їх стихійність та навчитися ефективно управляти ними. Нововведення неминучі та мають бути вчасно сприйняті навчальним закладом. Керівники організацій виходять з того, що нововведення пов'язані з ризиком, але відмова від них – ще більш ризикована. Спроможність навчального закладу створювати та комерціалізувати нововведення залежить першочергово від, так званого поняття, «сприйнятливості до новацій».

«Сприйнятливість навчального закладу до інновацій» – це властивість суб'єкта до опанування інновацій, а саме: час освоєння нововведення даним навчальним закладом порівняно з іншими. Чим раніше буде ухвалено рішення про впровадження інновацій або чим більше буде освоєно нововведень за певний період у зіставленні з іншими суб'єктами опанування нововведень, тим вища «сприйнятливість навчального закладу до інновацій».

Щоб новація була схвалена, вона має сприйматися як засіб усунення відхилень від намічених результатів, до яких прагне навчальний заклад, а персонал слід залучати до прийняття рішень про нововведення, що сприятиме покращенню психологічного клімату в колективі.

Існує дві групи факторів, які визначають можливість введення новацій – зовнішні та внутрішні.

Зовнішні фактори - це рівень залежності навчального закладу від зовнішнього середовища (потреба в ресурсах, наявність конкурентів, зміна освітніх потреб тощо). Навчальні заклади з вищим рівнем зовнішньої підконтрольності більш схильні до нововведень і прагнуть не лише пристосовуватись до середовища, а впливати на нього через інновації.

Серед внутрішніх факторів можна виділити наступні:

Ставлення керівництва до інновацій. Якщо це ставлення негативне, то навряд чи варто очікувати пожвавлення інноваційної діяльності. Тільки тоді у начальному закладі можливі інновації, а відповідно і розвиток, коли їх необхідність усвідомлюється на рівні вищого менеджменту.

Простота і відсутність бар'єрів у відносинах між підрозділами і співробітниками. Наявність бар'єрів у спілкуванні суб'єктів різних рівнів організації – головний недолік, зумовлений тим, що інноваційні ідеї, які виникають в одному підрозділі або в одного працівника, не можуть бути використані іншими суб'єктами, а даний підрозділ не одержує інноваційної політики ззовні. Тому усунення цих бар'єрів дозволить:

· по-перше, забезпечити співробітництво у розробці новацій різними підрозділами; 

· по-друге, створити можливість так названого перехресного опилення, коли ідеї одних співробітників використовуються в розробках інших; 

· по-третє, з'являється можливість досягнення синергетичного ефекту, що виявляється в одержанні нового результату завдяки об'єднанню зусиль та ідей різних підрозділів і співробітників. 

Важливість і престижність дій, які виходять за рамки певного підрозділу. Одним із найважливіших способів підвищення престижу цих дій є наявність систем преміювання і заохочення співробітників, які співпрацюють з іншими підрозділами з виконання інноваційних робіт.

Ступінь самостійності внутрішніх підрозділів. Якщо підрозділи мають право ініціювання і реалізації нововведень, то в даному разі скорочуються строки введення новацій, крім того, це дозволяє підвищити інтенсивність їх потоку, тобто кількість інноваційних заходів, здійснених в одиницю часу. Іншим важливим моментом є підвищення адаптації новацій до виробничо-організаційних умов об'єкта, на якому відбувається введення.

Наявність економічної зацікавленості підрозділів й окремих працівників. Покращення економічних результатів діяльності має знаходити відображення в підвищенні рівня доходу відповідних суб'єктів. Інакше ті, хто буде здійснювати адаптацію новацій, виявляться у кращому випадку байдужими до строків і результатів її завершення.

Рівень гнучкості розгляду інноваційних пропозицій. Гнучкість в даному разі передбачає такий комплекс умов: жорсткість техніко-економічних критеріїв відбору проектів (встановлення високих рівнів показників оцінки проектів), наявність і жорсткість критеріїв відповідності інноваційним цілям навчального закладу загалом, наявність організаційних структур експертизи проектів, тривалість і складність процедур узгодження рішень про введення новацій.

Рівень розвитку науково-технічної інфраструктури. Розвиненість служб науково-технічної інформації, публічних показів і конференцій, бібліотек створює передумови своєчасного потрапляння науково-технічних ідей в компанію, можливості їх опрацювання та обміну думками. До складу науково-технічної інфраструктури мають входити служби, що організують експертні обговорення організаційних проблем. Це сприяє укріпленню інноваційного духу в організації, звільненню від будь-якої залежності інноваційної ініціативи.

Участь освітніх організацій в інноваційних перетвореннях визначається наявним інноваційним потенціалом, а також ефективністю його використання. Відтак, особливої актуальності набувають питання, пов’язані з визначенням сутності інноваційного потенціалу навчального закладу.

Поняття «інноваційний потенціал» вперше було використано К. Фріменом у кінці 70-х років ХХ ст. під час характеристики процесу розвитку економічної системи за рахунок створення та використання інновацій. Протягом останніх років з’явилась велика кількість самостійних досліджень, присвячених вивченню сутності та структури інноваційного потенціалу суб’єктів господарювання різних сфер діяльності. Разом з тим у сучасній інноватиці відсутня єдність поглядів на сутність поняття «інноваційний потенціал навчального закладу». Аналіз літературних джерел свідчить про наявність декількох підходів до трактування цієї дефініції: 

· ресурсний підхід, який акцентує увагу виключно на наявності всіх видів ресурсів необхідних для здійснення інноваційної діяльності; 

· ресурсно-результативний підхід передбачає врахування не тільки наявності ресурсів, необхідних для здійснення інноваційної діяльності, а також її результатів, які, в свою чергу, містять потенційні можливості для нарощення наявного інноваційного потенціалу; 

· діагностичний підхід передбачає визначення рівня готовності до здійснення інноваційної діяльності, тобто оцінку достатності інноваційного потенціалу для виконання поставлених завдань в інноваційній сфері.
Розглянемо більш детально різні підходи щодо визначення сутності поняття «інноваційний потенціал навчального закладу». Так, С.І. Ашмаріна та І.А. Плаксіна розглядають інноваційний потенціал навчального закладу як «сукупність взаємопов’язаних ресурсів, необхідних для реалізації внутрішніх інноваційних процесів (освітнього, науково-дослідного і управлінського)» [3].

Заслуговує на увагу визначення Г.В. Варламова, який зазначає: «Що інноваційний потенціал начального закладу – це система взаємодіючих і взаємопов’язаних ресурсів навчального закладу, необхідних для здійснення його інноваційної діяльності та забезпечення досягнення поставлених стратегічних цілей» [9, с. 125].

Слушною є думка В.О. Михайлова, який зазначає що: «інноваційний потенціал навчального закладу виступає як сукупність наявних ресурсів, достатніх для здійснення ефективної інноваційної діяльності і характеризує здатність навчального закладу до змін, поліпшення, сталого розвитку і досягнення нового якісного стану» [35, с. 28].

Ряд науковців розглядають досліджуваний феномен як сукупність його ресурсів: 

· інноваційний потенціал – це «наявність ресурсів у поєднанні з умовами, які забезпечують сукупну можливість організації генерувати нові знання та впроваджувати інновації» [15, с. 102];

· інноваційний потенціал навчального закладу – це «ресурси всіх видів, які можуть бути використані для здійснення інноваційної діяльності» [4, с. 166]; 

· інноваційний потенціал навчального закладу – це «сукупність його ресурсів, рівень розвитку яких достатній для здійснення ефективної інноваційної діяльності» [46, с. 180].

Видається змістовним визначення інноваційного потенціалу, який пропонують Васюхін О.В., Павлова О.А.; Попова Н.О.: «Інноваційний потенціал навчального закладу – міра його готовності виконувати завдання, що забезпечують досягнення поставленої інноваційної мети за допомогою реалізації інноваційного проекту або програми інноваційних перетворень і впровадження інновацій» [10, с. 95; 44, с. 104;].

Погоджується з даним визначенням і Л.І. Федулова, яка зазначає, що: «Інноваційний потенціал організації – це міра готовності організації виконати завдання, що забезпечують досягнення поставленої інноваційної мети, тобто міра готовності до реалізації проекту чи програми інноваційних стратегічних змін» [55, с. 50].

Більш широко трактує інноваційний потенціал І.П. Миколайчук: «Інноваційний потенціал організації – це складова інноваційного простору у сукупності організаційно-управлінських заходів (особистісні й ділові якості керівників, їх компетентність та професійні досягнення), стратегічних ресурсів (матеріальних, фінансових, людських, інформаційних, технічних) та інноваційної культури працівників, що за певних внутрішніх чинників і зовнішніх факторів інноваційного клімату можуть спрямовуватися на реалізацію інноваційної діяльності закладу та задоволення нових потреб суспільства» [34, с. 43-49].

Нам імпонує визначення В.А. Верби та І.В. Новикова, які наголошують на тому, що: «інноваційний потенціал – це сукупність інноваційних ресурсів у їх взаємозв'язку, та, умовно, чинників, що забезпечують (процедур) та створюють необхідні умови для оптимального використання цих ресурсів з метою досягнення відповідних орієнтирів інноваційної діяльності та підвищення конкурентоспроможності підприємства в цілому» [11, с. 23].

О.С. Іванілов, О.М. Таряник зазначають: «Інноваційний потенціал – це поняття, що характеризує внутрішню можливість самого інноваційного середовища, у якому перебуває підприємство, здійснювати цілеспрямовану діяльність із залучення конкретних господарських ресурсів, з їхньої раціональної переробки для формування інноваційного продукту» [22].

О.Ю. Шилова, Є.С. Чермошенцева визначають інноваційний потенціал підприємства як: «сукупність процесів, пов’язаних із здійсненням інноваційної діяльності в поточному й стратегічному періодах, що вимагають залучення як традиційних ресурсів, так і інноваційних, які використовуються для забезпечення інноваційного шляху розвитку підприємства, у результаті чого створюється система нововведень або окремі інновації різного рівня» [58].

Інноваційний потенціал будь-якого закладу освіти залежить від специфіки і масштабів його діяльності, а ступінь використання потенціалу визначає інноваційні можливості і сприйнятливість закладу до нововведень.

У ході аналізу різних підходів до трактування сутності інноваційного потенціалу навчального закладу Н.М. Буняк виокремив властивості, які йому притаманні: 

· адаптивність (здатність інноваційного потенціалу пристосовуватись до змін зовнішнього і внутрішнього середовища); 

· динамічність (інноваційний потенціал змінює свої параметри в часі під впливом внутрішніх та зовнішніх чинників);

· відкритість (інноваційний потенціал вищого навчального закладу формується під впливом факторів зовнішнього середовища); 

· структурованість і системність (інноваційний потенціал складається із сукупності структурних елементів, між якими існують тісні взаємозв’язки, відтак, зміни в одному з них призводять до зміни в інших);

· складність (інноваційний потенціал містить у собі структурні елементи, які можна поділити на менші, що закономірно об’єднані в єдине ціле певними зв’язками); 

· відповідність (інноваційний потенціал повинен відповідати особливостям інноваційного процесу вищого навчального закладу); 

· здатність до розвитку (одночасно з використанням інноваційного потенціалу відбувається його нарощення, це обумовлено тим, що результатом залучення інноваційних ресурсів до інноваційного процесу є створення інноваційного продукту, практичне застосування якого призводить до появи нових можливостей для розвитку його ресурсної складової) [8, с. 50].

Таким чином, можна зробити висновок, що інноваційний потенціал навчального закладу є складовою частиною загального потенціалу, яка забезпечує його відтворення та відображає потенційну спроможність закладу до інноваційного розвитку. Його елементи тісно взаємопов’язані між собою, зміни одного з них можуть призвести до зміни інших складових та вплинути на можливості щодо створення, впровадження та трансферу інновацій. 

1.2. Структура інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Термін «структура», в загальному контексті, має декілька значень, тому що використовується в різних наукових сферах: інформатика, хімія, електроніка, музика, соціологія, військова справа і т. п.

Великий тлумачний словник сучасної української мови трактує термін «Структура» (лат. structūra, англ. structure, нім. Struktur) – як характеристику складу та просторову картину складу об'єкта, речовини (ізотропна, анізотропна, кристалічна, аморфна, гомогенний чи колоїдний розчин, фазові суміші), взаєморозміщення формацій, частин, деталей, елементів, певний функціональний взаємозв'язок складових частин об'єкта, внутрішня будова. Структура також може стосуватися до формацій та моделей організації функціональних відносин, громадських, економічних, трудових, правових відносин, устрою, організації чого-небудь.

Під структурою інноваційного потенціалу закладу освіти ми пропонуємо розуміти «сукупність взаємопов’язаних компонентів інноваційного потенціалу, які забезпечують можливість досягнення цілей інноваційної діяльності закладу». У сучасній літературі з проблем інноватики відсутній загальноприйнятий підхід до визначення структурних елементів інноваційного потенціалу навчального закладу. Зокрема, в економічній літературі інноваційний потенціал на макро-, мезо- та мікрорівнях найчастіше розглядають як єдність трьох основних складових: ресурсної, внутрішньої (структурної) та результативної. 

Ресурсна складова інноваційного потенціалу є основою його формування і відображає можливості суб’єкта господарювання в інноваційній сфері. Вона включає в себе ресурси, які мають різне функціональне призначення і можуть бути залучені до реалізації інноваційних процесів, зокрема, інтелектуальні, людські, інформаційні, матеріально-технічні, фінансові, інвестиційні та ін. 

Внутрішня (структурна) складова характеризує існуючі можливості щодо забезпечення трансформації ресурсів у кінцевий інноваційний продукт, визначальна роль у цьому процесі належить людині. Вона є проміжною ланкою між ресурсною та результативною складовими інноваційного потенціалу і охоплює інститути, які створюють сприятливі умови та забезпечують реалізацію інноваційних процесів, зокрема генерування ідей, створення, використання і поширення новацій, а також різні методи та засоби управління інноваційним процесом. 

Результативна складова відображає кінцевий результат реалізації існуючих ресурсних можливостей суб’єкта господарювання в інноваційній сфері, тобто інноваційний продукт, який отриманий у процесі використання інноваційного потенціалу. Її виокремлення обумовлено тим, що вона сприяє відтворенню та розвитку ресурсної складової інноваційного потенціалу. 

Ашмаріна С.І. та Плаксіна І.А. у структурі інноваційного потенціалу навчального закладу виділяють два типи компонентів [3]: 

· ресурсні компоненти, які характеризують види ресурсів, що використовуються для здійснення інноваційної діяльності закладу (кадрові, інтелектуальні, матеріально-технічні, фінансові, інфраструктурні, іміджеві); 

· функціональні компоненти (потенціал інноваційного освітнього процесу, потенціал науково-дослідного процесу, потенціал інноваційного управлінського процесу), які характеризують напрямки використання інноваційних ресурсів у внутрішніх процесах. 

На думку О.В. Васюхіна та О.А. Павлової, доцільно розрізняти «інноваційний потенціал освітньої діяльності», метою якої є розповсюдження знань, та «інноваційний потенціал науково-дослідної діяльності». Перший утворюється за рахунок інформаційної бази, матеріального і кадрового забезпечення, а також прогресивних освітніх технологій, а другий – визначається науковими кадрами і дослідницькою базою [10]. 

При використанні розширеного підходу в структурі інноваційного потенціалу навчального закладу поряд із ресурсною складовою виокремлюють наявні можливості щодо її використання з метою підвищення ефективності інноваційних процесів. Зокрема, Т.В. Лу зазначає, що інноваційний потенціал навчального закладу складається з наступних блоків (потенціалів): 

· продуктового (інноваційна діяльність, освітня діяльність, науково-дослідницька діяльність, підготовка кадрів для інноваційної діяльності); 

· ресурсного (персонал для інноваційної діяльності, матеріально-технічне забезпечення, фінанси (інвестиції, бюджети), інформаційна база інноваційної діяльності); 

· функціонального (об’єкти інтелектуальної власності, маркетингове забезпечення інноваційної діяльності, податковий супровід інноваційної діяльності, правовий супровід інноваційної діяльності); 

· управлінського (адміністративна діяльність, управлінська діяльність, соціальне забезпечення); 

· організаційного (організаційні структури, інноваційна інфраструктура (навчального закладу і регіону) [30, с. 47]. 

В.Є. Сафонова пропонує у структурі інноваційного потенціалу навчального закладу виділяти такі складові, як :

· «інституціональну (рівень розвитку ринкових НЗ); 

· кадрову (освітній рівень трудових ресурсів, до якого також входить рівень інноваційної культури – ступінь сприйнятливості новацій персоналом); 

· інвестиційну (ефективність здійснення інвестицій в інноваційні проекти); 

· досягнутий рівень науково-технічного розвитку (наявність науково-технічної бази, власних і придбаних розробок і винаходів, а також можливість і здатність впровадження результатів наукової діяльності у виробництво); 

· умови внутрішнього та зовнішнього середовища, що відображають взаємодію інноваційного потенціалу з іншими підсистемами загального потенціалу закладу освіти» [46, с. 180]:

Враховуючи результати сучасних наукових досліджень та використовуючи системний підхід до визначення структури інноваційного потенціалу організації, А.А. Глушенкова пропонує розподілити складові інноваційного потенціалу на 4 групи: 

· інформаційно-інтелектуальні: інформація, кваліфікований персонал, об'єкти інтелектуальної  власності, досвід у проектній діяльності;

· фінансово-економічні: фінансові ресурси організації, інвестиційні та ринкові можливості;

· матеріально-технічні: наявні технології, матеріально-технічне забезпечення, інфраструктура інноваційної діяльності;

· організаційно-управлінські: система управління інноваційною діяльністю, система мотивації інноваційної діяльності, комунікаційний інтерфейс [15, с. 102].

Заслуговує на увагу думка науковців, які зазначають, що структура інноваційного потенціалу організації визначається:

· обсягом та якістю наявних у нього ресурсів (кількістю зайнятих працівників, фінансовими і нематеріальними ресурсами, інформацією, технологією); 

· можливостями керівників та інших категорій персоналу створювати певні види інноваційної продукції, тобто освітнім, кваліфікаційним та мотиваційним потенціалом; 

· можливостями менеджменту оптимально використовувати наявні ресурси організації (професійною підготовкою, талантом, умінням створювати й оновлювати організаційні структури організації); 

· можливостями генерувати і трансформувати інформаційні ресурси для використання їх у виробничій, комерційній та управлінській діяльності; 

· інноваційними можливостями організації щодо оновлення матеріально-технічної бази, використання сучасних форм і методів організації та управління освітніми процесами [51].

На думку В.В. Гурочкіної складовими інноваційного потенціалу являються:
· інтелектуально-кадрова, визначає можливості генерації і сприйняття ідей і задумів новацій і доведення їх до рівня нових технологій, конструкцій, організаційних і управлінських рішень;  

· фінансова, відповідає за наявність різноманітних коштів, необхідних для виконання інноваційних процесів «власні, кредитні, бюджетні, інвестиційні»;
· матеріально-технічна, характеризує наявність засобів та предметів праці які розподіляються на такі елементи: сировина, матеріали, паливо та енергія; площі та робочі місця; устаткування та інструменти; 

· виробничо-технологічна, відображає здатність підприємств оперативно перебудовуватися, переорієнтовувати виробничі потужності й налагодити економічно ефективне виробництво нових продуктів, які відповідають запитам споживачів; 

· інформаційна, відображає інформаційну оснащеність підприємства, ступінь повноти, точності і суперечливості інформації; 

· маркетингова, характеризується можливість підприємства до систематизованого та планомірного спрямування всіх його функцій на задоволення потреб споживачів і використання потенційних ринків збуту;
· інтерфейсна, характеризує можливість приведення у відповідність і узгодження різноспрямованих інтересів суб’єктів інноваційного процесу;
· науково-дослідна, визначає наявність заділу результатів науково-дослідних робіт достатнього для генерації нових знань, здатність проведення досліджень з метою перевірки ідей новацій і можливості використання новацій у виробництві нової продукції; 

· управлінська, розуміється чи ефективно здійснюється свідомий цілеспрямований вплив з боку керівництва на персонал з метою спрямувати його дії у потрібному напрямку та отримати бажані результати [17, с. 53].

Найбільш повна за складом структура інноваційного потенціалу подана Л.І. Федуловою [55, с. 22]. Ця структура інноваційного потенціалу розглядається через такі чотири структурні компоненти:

1) ресурсну, до складу якої входять підсистеми: 

· матеріальних ресурсів (сировина, матеріали, паливо, енергія, комплектуючі, виробничі площі та робочі місця, зв’язок і транспорт); 

· трудових ресурсів (склад і компетентність керівництва, склад і кваліфікація спеціалістів, склад і кваліфікація робітників); 

· інформаційних ресурсів (науково-технічні напрацювання, патенти та ноу-хау, науково-технічна інформація, економічна інформація, комерційна інформація); 
· фінансових ресурсів (можливості фінансування інноваційної діяльності із власних коштів; забезпечення обіговими коштами на зарплату); 

2) продуктову – комплекс товарів, що випускається на харчовому підприємстві із зазначенням таких основних характеристик: оцінка якості, рентабельності й обсягу продажів товару, стан ресурсного забезпечення та виконання функцій НДДКР, виробництва, реалізації, обслуговування споживачів щодо випуску нових видів продукції; 

3) техніко-технологічну – комплекс технічного та технологічного оснащення виробництва за такими характеристиками: обладнання та інструменти; технології; прогресивність використовуваних технологій і методів; рівень автоматизації виробництва;

4) організаційно-управлінську, яку належить розглядати як комплексну систему, до якої входять дві підсистеми: 
· організаційна (організаційна структура, якість виконання функцій організації виробництва та проектної діяльності, організаційна культура); 
· управлінська (загальне керівництво організацією, система та стиль управління).

Ряд авторів (О.І. Маслак, О.О. Безручко, М.В. Маслак) визначають інноваційний потенціал як «складну, динамічну, ієрархічну систему, що складається з цілої низки взаємопов’язаних складових»: 

· кадрова складова – це трудові можливості підприємства, здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал. У рамках цього елементу можна виділити окремими блоками «інтелектуальний» та «креативний потенціали», адже здатність працівників підприємства до новаторської діяльності, рівень їх кваліфікації та професіоналізму є важливими каталізаторами інноватизації господарюючого суб’єкта;

· технологічно-виробнича складова – включає в себе засоби виробництва, природні ресурси, нематеріальні активи підприємства в якості технологічної бази для впровадження нових досягнень науки та техніки; 

· організаційно-управлінська складова – сукупність організаційних навичок менеджерів підприємства, управлінські можливості для розробки та впровадження інноваційних досягнень у роботу; 

· фінансова складова – включає в себе шляхи фінансового забезпечення інноваційної діяльності як за рахунок оптимізації структури власного капіталу, так і за рахунок залучення зовнішніх джерел фінансування; 

· інвестиційна складова – є елементом фінансової, однак, враховуючи важливість інвестиційних коштів при розвитку інноваційного потенціалу (як коштів власників, нерозподіленого прибутку підприємства, так і коштів зовнішніх інвесторів), доцільно виділяти її окремим елементом; 

· маркетингова складова – ресурси та можливості по просуванню інноваційного продукту або послуги на ринок [33, с. 171-172].

Узагальнюючи дослідження науковців, будемо розглядати структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти як взаємодію наступних блоків: управлінський, ресурсний, організаційний та функціональний (рис.1). 
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Рис. 1. Структура інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Управлінський блок – забезпечує керівництво закладом освіти та систему й стиль управління. Він включає наступні компоненти: управління інтелектуальним капіталом, управління персоналом, управління знаннями працівників. Тобто здійснюється цілеспрямований свідомий вплив керівництва на колектив закладу для отримання бажаних результатів діяльності.

Ресурсний блок – це складові кадрових, фінансових, матеріально-технічних, інформаційних та інтелектуальних ресурсів. Кадрові ресурси – це склад персоналу відповідної професійної кваліфікації. Кадрова складова забезпечується фаховою підготовкою персоналу закладу на рівні, що відповідає сучасному розвитку науки і техніки і значною мірою визначає систему менеджменту, її гнучкість, адаптивність.

Фінансові ресурси відображають відповідність фінансового стану, інвестиційної привабливості, кредитоспроможності і системи ефективного управління фінансами закладу щодо забезпечення стійкої інноваційної діяльності на усіх етапах інноваційного. 

Матеріально-технічні ресурси (засоби та предмети праці) характеризують відповідність матеріально-технічного стану закладу освіти, наявність резервів чи можливості їхнього швидкого отримання, гнучкість обладнання і технологій.

Інформаційні ресурси відображають інформаційну забезпеченість закладу, ступінь повноти і точність інформації, необхідної для прийняття ефективних інноваційних рішень. Інформація розподіляється на науково-технічну, економічну та комерційну. Науково-технічна інформація – це дані, які є об’єктами охорони, обробки та передачі, що використовуються для проектування та розробки продуктів. Економічна інформація – інформація про процеси виробництва, розподілу, обміну та споживання матеріальних благ. Комерційна інформація – інформація, розповсюдження якої здатне негативно вплинути на діяльність підприємства. 

До нематеріальних ресурсів відносяться інтелектуальний капітал та інтелектуальна власність. Інтелектуальна власність – це об’єкти авторського та винахідницького права. Інтелектуальний капітал – це кваліфікація, освіта, знання та досвід персоналу закладу. Саме ця складова визначає можливості генерації і сприйняття ідей, задумів новацій і доведення їх до рівня нових технологій, конструкцій, організаційних і управлінських рішень. Це передбачає наявність фахівців не лише з високою фаховою підготовкою, а й здатних до продукування нових орієнтованих знань і втілення їх в інновації, які відповідають потребам ринку.

Організаційних блок – забезпечує технологічний процес для всіх функцій та проектів та організаційну структуру. Його сутність полягає в координації дій окремих елементів системи, а метою є досягнення взаємовідповідності функціонування її частин. Цей блок включає технологію процесів за всіма функціями та проектами, корпоративну культуру, організаційну структуру. Організаційна структура – це розподіл закладу освіти на підрозділи з метою оптимізації управління, створення мереж, відповідальності і встановлення підпорядкованості. Корпоративна включає у себе комунікативну систему і мову спілкування, мотивацію, трудову етику, досвід та впевненість у можливостях закладу, традиції. Корпоративна культура формується у процесі спілкування працівників і потребує подальшого удосконалення в залежності від мети навчального закладу. 

Функціональний блок – забезпечує управління перетворення ресурсів в процесі трудової діяльності працівників закладу освіти в продукти та послуги. 

Узагальнюючи все вищевикладене, інноваційний потенціал закладу  дошкільної освіти можна визначити як складну динамічну систему генерування та трансформування наукових ідей в інноваційні продукти; сукупність ресурсів та можливостей їх використання для реалізації інновацій, що дозволяє досягти стратегічних цілей закладу. 

Висновки до першого розділу

У результаті проведеного теоретичного дослідження було з’ясовано суть і розкрито зміст інноваційного потенціалу закладу освіти у різних наукових підходах.

Вивчення теоретичних аспектів проблеми управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти дало можливість визначити зміст ключових понять дослідження, зокрема, «інновація», «новація», «інноваційний потенціал», «інноваційний процес», «структура», «інноваційний потенціал закладу освіти», «структура інноваційного потенціалу закладу освіти».

У ході наукового пошуку з’ясовано, що інновація – це комплексний процес створення, розповсюдження та використання чогось нового для задоволення відповідних потреб. А саму сукупність різноманітних змін (науково-технічних, технологічних, організаційних), що відбуваються в процесі реалізації інновацій, можна визначити як інноваційний процес.

На основі аналізу психолого-педагогічної літератури нами з’ясовано, що більшість вітчизняних авторів розглядають «інновацію», як прибуткове використання новацій у вигляді нових технологій, видів продукції і послуг, організаційно-виробничого, фінансового, комерційного, адміністративного чи іншого характеру.

Для нашого дослідження виявилось необхідним розгляд похідного від «інновація» поняття «інноваційний процес». А саме, як «процес перетворення наукового знання в інновацію, який можна уявити як послідовний ланцюг подій, в ході яких інновація визріває від ідеї до конкурентного продукту, технології чи послуги і розповсюджується при практичному використанні».

У ході дослідження нами було з’ясовано, що у зв’язку із суспільно-політичним станом, економічними змінами та загальносвітовими тенденціями на сучасному етапі розвитку системи освіти відбувається активний інноваційний процес. Він передбачає оновлення змісту освіти, управлінських технологій, відповідні зміни (психологічні, функціональні, організаційні та змістові) в діяльності керівника освітнього закладу.

Також було встановлено, що інноваційні процеси, що відбуваються в сучасних закладах освіти потребують теоретичного осмислення та практичного обґрунтування з метою обмеження їх стихійності та навчання ефективно управляти ними.

На основі вивчення теоретичних підходів та проведеного дослідження було доведено необхідність комплексної, багатоаспектної оцінки яка б говорила про ефективність управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти, що дозволило визначити впливові фактори: сприйнятливість навчального закладу до нововведень, зовнішні та внутрішніх фактори (ставлення керівництва до інновацій, простота і відсутність бар'єрів у відносинах між підрозділами і співробітниками), важливість і престижність дій, які виходять за рамки певного підрозділу, ступінь самостійності внутрішніх підрозділів, наявність економічної зацікавленості підрозділів й окремих працівників, покращення економічних результатів діяльності, рівень гнучкості розгляду інноваційних пропозицій.

Отже, на основі проведеного дослідження доведено, що інноваційний потенціал навчального закладу є складовою частиною загального потенціалу, яка забезпечує його відтворення та відображає потенційну спроможність закладу до інноваційного розвитку. Його елементи тісно взаємопов’язані між собою, зміни одного з них можуть призвести до зміни інших складових та вплинути на можливості щодо створення, впровадження та трансферу інновацій.

Також у результаті проведеного дослідження було з’ясовано структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. Під структурою інноваційного потенціалу закладу освіти ми пропонуємо розуміти сукупність взаємопов’язаних компонентів інноваційного потенціалу, які забезпечують можливість досягнення цілей інноваційної діяльності закладу. 

У результаті дослідження було доведено, що в сучасній літературі з проблем інноватики відсутній загальноприйнятий підхід до визначення структурних елементів інноваційного потенціалу навчального закладу. 

Узагальнюючи дослідження науковців, нами було взято за основу структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти як взаємодію наступних блоків: управлінський, ресурсний, організаційний та функціональний.

Узагальнюючи все вищевикладене, за основу нами було взято визначення інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти як складну динамічну систему генерування та трансформування наукових ідей в інноваційні продукти; сукупність ресурсів та можливостей їх використання для реалізації інновацій, що дозволяє досягти стратегічних цілей закладу.

РОЗДІЛ 2. НАУКОВІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ІННОВАЦІЙНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ЗАКЛАДУ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ

2.1. Механізм управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Інноваційний потенціал комплексно характеризує можливості закладу здійснювати інноваційну діяльність, а управління ним стає однією з його найбільш пріоритетних стратегічних завдань закладу в умовах високо конкурентного середовища функціонування.

Управління інноваційним потенціалом – це сукупність засобів і методів регулювання економічної та господарської діяльності організації з метою підвищення інноваційного потенціалу та підготовки платформи для впровадження інновацій [53].

Управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти – це вид управлінської діяльності, який спрямований на переведення установи в режим розвитку і забезпечення якісно нових освітніх результатів. Управління розвитком має забезпечувати збільшення потенційних можливостей закладу за рахунок засвоєння певних нововведень. Тому об’єктом управління розвитком виступають інноваційні процеси та процеси, які їх забезпечують. Управління функціонуванням орієнтоване на потреби сьогодення, а управління розвитком – на майбутні.

Управління розвитком закладу освіти є частиною діяльності керівника, під час якої засобами аналізу, планування, організації, контролю та регулювання інноваційних процесів забезпечується цілеспрямованість і узгодженість діяльності колективу освітнього закладу щодо збільшення потенціалу і, як наслідок, отримання якісно нових результатів освіти.

Щоб забезпечити прискорений розвиток інноваційного потенціалу закладу освіти, необхідний ефективний механізм управління, що передбачає формування та реалізацію такого варіанту розвитку, який забезпечить найкращі кінцеві результати в ситуації, що склалася.

Нам імпонує думка О.В. Равнєво, яка розглядає механізм управління як найбільш активну частину системи управління, що «забезпечує можливість цілеспрямованого розвитку підприємства і становить сукупність засобів управління, які включають інструменти і важелі, що відповідають орієнтирам, передбачуваним наслідкам, критеріям вибору й оцінки, обмеженням і вимогам процесу розвитку підприємства з урахуванням певної стадії циклу його розвитку та організаційних і економічних методів управління, що представляють собою способи, прийоми і технології приведення в дію і використання засобів управління» [45].

Ефективне управління інноваційним потенціалом закладом освіти передбачає створення системи управління, яка базується на комплексному розвитку та використання всіх його складових. Система управління інноваційним потенціалом включає в себе об'єкт управління – інноваційний потенціал і суб'єкт управління – органи управління, у складі яких здійснюється прийняття інноваційних рішень. В основі системи управління потенціалом лежить взаємодія об'єкта і суб'єкта управління, при якій досягається найбільша системна ефективність використання інновацій. Формування локальних стратегій в рамках системної стратегії нововведень забезпечується управлінськими рішеннями [14].

Під системою управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти будемо розуміти цілісну структуровану сукупність функцій, принципів, методів прийняття управлінських рішень та організаційних механізмів їх реалізації, застосування яких забезпечує цільове, систематичне та адекватне спрямування інноваційних ресурсів на реалізацію стратегічної мети діяльності закладу. 

На основі узагальнення наукових досліджень С. Єфімова виділила три підходи до управління інноваційним потенціалом: процесний, системний, ситуаційний та ресурсний [21] .

Процесний підхід. трактує управління як серію безпосередніх взаємопов'язаних дій, кожна з яких сама по собі вже є процесом, значною мірою визначають інноваційний потенціал. Кожна управлінська функція – це також процес. Звідси, процес управління є сумою усіх функцій управління інноваційним потенціалом.

Як вважає С. Єфімова, основними перевагами процесного підходу до управління інноваційним потенціалом є: 

· зменшення навантаження на керівника, оскільки диверсифікація відповідальності між власниками інноваційних процесів зменшує рівень ризику; 

· гнучкість і адаптивність системи управління інноваційним потенціалом, що виникають в процесі саморегулюванням системи; 

· зниження дії бюрократії та орієнтація на комерціалізацію кінцевого продукту; 

· прозорість і розуміння системи управління інноваційним потенціалом, а також спрощення всіх процедур; 

· можливість комплексної автоматизації процесу управління інноваційним потенціалом [21, с. 99]:

Згідно з системним підходом інноваційний потенціал розглядається як сукупність взаємопов'язаних елементів (люди, структура, завдання, технологія), що орієнтовані на досягнення певних цілей і тісно переплетені з зовнішнім світом. 

Ситуаційний підхід ґрунтується на тому, що пріоритетність методів управління визначається ситуацією. Виходячи з того, що існує безліч факторів як у самій організації, так і у зовнішньому середовищі, не існує єдиного «кращого» методу управління. У конкретній ситуації найефективнішим є такий метод управління, що найбільш повно відповідає її суті. 

Ресурсний підхід передбачає, що власні ресурси підприємства (матеріальні, фінансові, трудові, інформаційні, організаційні) є чинниками, які необхідні для нормального функціонування підприємства та здійснення інноваційної діяльності. Наявність цих ресурсів дозволяє підприємству займати лідируючі позиції на ринку, зокрема, це такі із них. В межах такого підходу приділяється велика увага специфічним для організації ресурсів і компетенцій в контексті її конкурентного середовища.

Щоб забезпечити прискорений розвиток інноваційного потенціалу закладу освіти, необхідний ефективний механізм управління, необхідно сформувати та реалізувати такий варіант розвитку, який забезпечить найкращі кінцеві результати в ситуації, що склалася. Для розробки змісту механізму управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти суттєве значення має визначення наукових основ цього процесу.

М.М. Тисько у галузі управління інноваційним потенціалом виділяє такі основні завдання управління інноваційним потенціалом закладу, як:

1) визначення стратегічних напрямів інноваційної діяльності і постановка цілей у кожному з них; 

2) орієнтація діяльності організації на інновації; 

3) планування інноваційної діяльності організації; 

4) вибір найоптимальнішої інноваційної стратегії розвитку для кожного напряму діяльності; 

5) мотивація учасників інноваційної діяльності; 

6) організація інноваційної діяльності; 

7) систематична оцінка результатів інноваційної діяльності [48].

Заслуговує на увагу алгоритм управління інноваційним потенціалом підприємства, запропонований О. Толмачовою. Зокрема, дослідниця виділяє наступні складові механізму управління інноваційним потенціалом: «стратегічний аналіз зовнішніх та внутрішніх факторів визначення інноваційних цілей організації; оцінка інноваційного потенціалу організації; розробка інноваційної стратегії організації; розробка і реалізація програми розвитку інноваційного потенціалу організації; оцінка досягнення поставлених цілей і результатів реалізації програми розвитку інноваційного потенціалу організації» [49].

1. Стратегічний аналіз зовнішніх та внутрішніх факторів. спрямований на виявлення можливостей і загроз в макро- та мікрооточенні. На інноваційний потенціал організації  впливають як зовнішні, так і внутрішні фактори. Зокрема, інноваційний потенціал стикається з подоланням певних перешкод з боку інноваційного клімату, що являє собою сукупність факторів зовнішнього середовища, зокрема: 

· можливості для формування нових методів управління (управлінські інновації); 

· можливості щодо формування механізму просування продукції на ринок (ринкові інновації); 

· можливості щодо зміни соціальних відносин на підприємстві (кадрові інновації); 

· можливості придбання ноу-хау, патентів; 

· можливості для виробництва нових або поліпшених видів продукції або послуг; 

· законодавча база, податкова політика, низька ставка рефінансування; 

· взаємозв’язок влади й бізнесу; 

· комерціалізація інновацій [2]. 

Серед внутрішніх факторів, які сприяють прискоренню і підвищенню ефективності впровадження нових технологій і винаходів, реальної протидії бюрократичним тенденціям, розкриттю інноваційного потенціалу, вагоме значення належить інноваційній культурі.

Згідно з Законом України «Про пріоритетні напрями інноваційної діяльності в Україні» інноваційна культура розглядається як складова інноваційного потенціалу, що характеризує рівень освітньої, загальнокультурної та соціально-психологічної підготовки особистості і суспільства в цілому до сприйняття і творчого втілення в життя ідеї розвитку економіки країни на інноваційних засадах [20].

Ряд авторів розглядають інноваційну культуру як «систему цінностей, що відповідають інноваційному розвитку суспільства, держави, регіонів, галузей економіки, підприємств, установ, організацій і відображають індивідуально-психологічні якості, інші найважливіші соціальні цінності людини, які сприяють формуванню та розвитку інноваційно активної особистості» [23]. 

На підставі результатів узагальнення Ю. Шипуліна розглядає інноваційну культуру як «накопичені знання, досвід, переконання, особливості поведінки і взаємовідносин персоналу (менеджерів, інженерно-технічних працівників, робітників), систему його мотивації, порядки в організації тощо, які характеризують ступінь сприятливості окремих працівників, груп працівників (підрозділів) і організації у цілому до нововведень, готовність втілити їх у нові продукти, технології, управлінські рішення тощо» [60].

Основними складовими інноваційної культури організації є: система мотивації персоналу інноваційної організації до активної інноваційної діяльності; система організації інноваційної діяльності, що забезпечує взаємоузгоджену творчу співпрацю персоналу інноваційної організації зі створення та поширення інновацій; система набуття, оновлення, розвитку та передачі знань і досвіду, формування та модифікації стереотипів інноваційної поведінки персоналу [60].

2. Визначення інноваційних цілей організації. Реалізація даного процесу повинна здійснюватися з урахуванням мінливості зовнішнього середовища та особливостей проблем внутрішнього середовища самої організації. Завдання керівника полягає  постановці таких інноваційних цілей, які змогли б мобілізувати і мотивувати персонал організації як єдине ціле на перехід в інноваційне русло розвитку. Інноваційні цілі є орієнтиром інноваційної діяльності на задані періоди і пов'язані з місією організації, стратегіями, життєвим циклом інновацій. 
3. Оцінка інноваційного потенціалу організації. Даний процес проводиться з метою аналізу ефективності використання інноваційного потенціалу, а також для прийняття рішення про вибір інноваційної стратегії. Основа мета оцінки інноваційного потенціалу полягає у визначенні напрямів інноваційного розвитку, що забезпечують можливості переходу освітньої організації на підготовку конкурентоспроможного випускника, істотно підвищивши свою стійкість і гнучкість по відношенню до змін зовнішнього середовища. 

На основі результатів оцінювання інноваційного потенціалу керівник освітньої організації може адекватно оцінити стан і готовність установи до інноваційних перетворень; виявити основні переваги і «слабкі» місця; проаналізувати і спрогнозувати тенденції розвитку організації; розробити рекомендації щодо формування інноваційної стратегії організації; створити та розвивати інформаційні потоки для прийняття ефективних управлінських рішень [27, с. 234].

4. Розробка інноваційної стратегії організації. З урахуванням різних варіантів поведінки конкурентів і зміни умов зовнішнього середовища здійснюється розробка декількох стратегій. За результатами оцінки власного інноваційного потенціалу і вибору оптимальної для конкретної ситуації стратегії керівнику необхідно сформулювати інноваційні цілі і завдання. Процедура розробки інноваційної стратегії повинна здійснюватися з урахуванням наступних критеріїв:

· ефективність використовуваної стратегії, необхідність її коригування;

· стратегічна відповідність можливостей зовнішнього середовища інноваційному потенціалу підприємства;

· ступінь операційної досконалості.

Певний інтерес в контексті нашого дослідження викликає розроблений І.М. Тесленок алгоритм розробки стратегії розвитку організації. Даний процес включає в себе наступні етапи:

1. Аналіз поточного стану організації та визначення його сильних та слабих сторін. Мета даного етапу полягає у проведенні внутрішньої  діагностики організації, що передбачає визначення сильних і слабких сторін організації, порівняння їх з аналогічними даними конкурентів. 

2. Аналіз макросередовища та конкурентного середовища. Процедура аналізу макросередовища дає можливість: з’ясувати сприятливі фактори, які можуть забезпечити досягнення цілей організації; охарактеризувати загрози та небезпеки для організації, які лімітують її можливості у просуванні до встановленої мети.

На даному етапі керівнику необхідно також здійснити оцінку конкурентного оточення, що дозволить виявити основних конкурентів, структуру і динаміку галузі, визначити позиції організації відповідно до його конкурентного середовища.

3. Визначення місії, цілей та завдань організації. Ефективність реалізації даного етапу залежить від того, наскільки поставлені цілі та завдання відповідають визначеним критеріям.

4. Вибір стратегії в залежності від місії, факторів зовнішнього та внутрішнього середовища. Робота над стратегією розвитку організації повинна будуватися поетапно та мати циклічний характер, оскільки постійно відбуваються зміни у зовнішньому середовищі, а значить і у діяльності організації також. Визначення мети, пріоритетних цілей та операційних завдань здійснюється з урахуванням наступних показників: оцінювання сильних та слабких сторін організації, зовнішніх сприятливих можливостей та небезпечних загроз для її розвитку. Визначаючи цілі стратегії розвитку організації, керівник повинен ґрунтуватися на результатах аналізу зовнішнього та внутрішнього середовища та баченні майбутнього підприємства керівником.

5. Планування та реалізація заходів, спрямованих на реалізацію стратегії розвитку. 

6. Моніторинг реалізації стратегії розвитку. Даний етап передбачає моніторинг ходу реалізації стратегії розвитку діяльності, досягнення проміжних цілей та оцінки загальних результатів наприкінці визначеного періоду [47].

7. Розробка і реалізація програми розвитку інноваційного потенціалу організації. Необхідним і незамінним творчим процесом, що сприяє зростанню суб’єктів управління є розробка програми розвитку інноваційного потенціалу організації. Саме в програмі розвитку керівник та його підлеглі реалізують свій потенціал, своє бачення майбутнього закладу освіти.

8. Оцінка досягнення поставлених цілей і результатів реалізації програми розвитку інноваційного потенціалу організації. Даний етап передбачає оцінювання результатів реалізації програми розвитку інноваційного потенціалу [49, с. 136].

У контексті нашого дослідження вважаємо доцільним розгляд функцій управління, у яких розкривається сутність терміну «управління розвитком інноваційного потенціалу». В.Н. Гавва виділяє три групи функцій, таких як базові (організація, планування, мотивація та контроль), оперативні та зв’язуючі (комунікації, управлінські рішення, керівництво та лідерство) функції [12, с. 123]. 

І.П. Миколайчук до основних функцій управління розвитком інноваційного потенціалу організації відносить наступні: мотивація персоналу до розробки інноваційних проектів, організування впровадження інноваційних рішень, регулювання інноваційних процесів, контролювання розвитку інноваційної діяльності [34, с. 47].

О.І. Маслак, О.О. Безручко, М.В. Маслак зазначають, що у загальному вигляді управління розвитком інноваційного потенціалу організації виконує ряд наступних взаємопов’язаних функцій:

· визначення цілей функціонування організації у фактичних умовах господарювання (планування); 

· організація – конкретизація задач, розробка заходів по більш ефективному використанню потенціалу підприємства, пошук резервів його розвитку; 

· мотивація – заохочення до реалізації поставлених задач персоналу, забезпечення злагодженої роботи усіх структурних елементів інноваційного потенціалу підприємства; 

· коригування – передбачає на основі постійного моніторингу зовнішнього середовища уточнення цілей, завдань та заходів щодо їх досягнення;

· контроль – перевірка ефективності реалізації цілей, достовірності отриманих результатів [33, с.169].

У контексті нашого дослідження заслуговує на увагу робота А. І. Кабанова та М.В. Адаменко, в якій здійснено систематизацію функцій управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства, за результатами якої авторками виділено наступні функції [24]:

· обліково-аналітична – передбачає збір та реєстрацію необхідної інформації про формування, розвиток і використання інноваційного персоналу підприємства, а також проведення їхнього аналізу; 

· планування – полягає у визначенні стратегічних та поточних цілей, перспективних напрямів забезпечення ефективного управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства, а також розробці в його межах системи поточних та перспективних планів;

· організаційна – забезпечує створення організаційних структур, що забезпечують прийняття та реалізацію управлінських рішень стосовно організації управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства, у розподілі завдань і відповідальності між працівниками цих структур для досягнення мети управління;

· коордтнаційно-регулююча – полягає у проведенні координації, регулювання та оптимізації процесів управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства внаслідок впливу зовнішніх і внутрішніх факторів;

· мотивуюча – полягає у визначенні мотивів і стимулів ефективного управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства та забезпечення реалізації відповідної системи мотивації;

· контролююча – полягає у створенні системи внутрішнього контролю за процесами управління інноваційним потенціалом персоналу підприємства, визначенні системи контролюючих показників і контрольних періодів та оперативному реагуванні на результати контролю, що здійснюється [19].

На основі узагальнення різних підходів щодо визначення функцій управління ми з’ясували, що прийняття рішень в інноваційній управлінській діяльності має циклічний характер, в межах якого функціонують три відносно самостійні фази: визначення проблеми рішення, формування альтернатив, прийняття і реалізація рішення. 

Сутність функції організації полягає в забезпеченні виконання планових завдань з метою реалізації концепції розвитку закладу дошкільної освіти або інноваційного проекту. Розв'язання визначених завдань можливе за рахунок здійснення таких заходів діяльності, як: визначення і накопичення необхідної ресурсної бази, підбір виконавців, розподіл завдань між групами або виконавцями, координація їх виконання в просторі і часі, налагодження взаємозв'язків між учасниками інноваційного процесу, створення механізму інформування та зворотного зв'язку, здійснення моніторингу за ходом інноваційного процесу в усіх його проявах та контролю за виконанням завдань.

Керівник закладу освіти має усвідомлювати, що функція організації є найважливішою у забезпеченні раціонального поєднання складових інноваційного процесу та режиму функціонування закладу освіти для забезпечення оптимальності та конкурентоспроможності.

Завдяки реалізації функції організації виконання управлінського рішення визначаються, моделюються та запроваджуються умови його виконання. В процесі створення умов керівник має бути готовим до гнучкої організації, динамічних змін, які визначаються змістом і результатами діяльності [38].

Здійснення розвивальної функції необхідне для розуміння максимальних можливостей педагога та створення умов для їх розвитку, реалізації задля справи загального розвитку закладу освіти. Необхідним є глибоке вивчення системи роботи кожного педагогічного працівника і його особистості для визначення його потенційних можливостей, створення особистісного та професійного ресурсу, які реалізуються в авторській творчій лабораторії вихователя. Включення його в пошуковий процес, що розкриває нові якості педагога, поставить перед необхідністю постійної самоосвіти, професійного вдосконалення.

Розвивальна функція констатує не тільки необхідність створення умов та відповідної діяльності, які спонукають педагога до його власного розвитку, а й зосереджують увагу керівника на його постійному особистісному та професійному зростанні, яке стане зразком для педагогічних працівників та спонукає до аналогічного вибору. Керівник має усвідомити, що будь-яка його діяльність повинна спрацювати на особистісний розвиток та загальний розвиток конкретного закладу освіти, надаючи йому таким чином такої важливої риси як конкурентоспроможність [18]. 

Функція регулювання розглядається як циклічне повторення, в межах визначених термінів та періодичності, таких процедур: збір і підготовка інформації про хід інноваційних процесів, внесення на її основі можливих змін у вихідні характеристики інноваційної педагогічної чи управлінської діяльності, корегування інноваційного проекту чи концепції, обговорення їх з учасниками інноваційного процесу, підготовка нових характеристик та розрахунків, актуалізація усіх видів оперативного та календарного планування, аналіз фактичного стану сил [38, c. 56]. 

Функція маркетингу відтворює в собі нову філософію керівника дошкільного навчального закладу та вимагає від керівника врахування думок учасників навчально-виховного процесу, інтересів, здібностей та їх сприйняття. Саме керівник представляє заклад освіти, як суб’єкт ділової активності на ринку освітніх послуг. 

Реалізація маркетингової функції наближає керівника закладу дошкільної освіти до глибокого професіоналізму, використання нового смислу управлінської діяльності, яка відтвориться у здатності керівника постійно адаптуватись самому та здійснювати адаптацію колективу до умов, що постійно змінюються, причому така адаптація є необхідною складовою у діяльності керівника закладу освіти. У межах маркетингової функції керівник здійснює аналіз стосунків закладу освіти та зовнішнього оточення, прагне передбачити та скерувати цей процес, через створення такого освітнього продукту, на який розраховує замовник [38].

Здійснення маркетингової функції вимагає від керівника закладу дошкільної освіти здатності до прогнозування, моделювання та реалізації образу «закладу майбутнього», створення його внутрішньої культури, визначення умов, здатних до реалізації на освітньому ринку, ресурсів, якими володіє заклад.

Інформативна функція працює на забезпечення ресурсу постійного обновлення діяльності закладу дошкільної освіти через накопичення та розповсюдження необхідної інформації, яка забезпечує членів педагогічного колективу новими теоретичними знаннями в галузі педагогіки, психології, дидактики, соціології тощо. Реалізація інформативної функції передбачає створення системи підвищення професійної кваліфікації педагогів через залучення науковців до участі у здійсненні наукової підтримки педколективу, проведення педагогічних клубів, семінарів, дискусій, форм дистанційного навчання.

Керівник закладу дошкільної освіти, реалізує інформативну функцію, турбується про створення педагогічного інформаційного середовища, складовими якого є: періодичні педагогічні видання, науково-методичні посібники, посібники з проблем реалізації інноваційних процесів, авторська педагогічна бібліотека, інформотека, Інтернет та інші інформаційні джерела.

За рахунок здійснення постійного інформування в колективі постійно формується почуття впевненості у необхідності змін, поновлення навчально-виховного процесу, приведення його у відповідність із сучасними освітніми потребами та соціально-політичним розвитком суспільства [38].

Проектна функція в інноваційній управлінській діяльності керівника розглядається як така, що відтворює сутність інноваційної діяльності. Завдяки реалізації проектної функції відпрацьовується механізм забезпечення проектної діяльності. За рахунок її реалізації здійснюється зацікавленість та залучення учасників навчально-виховного процесу до інноваційних процесів, формується мотиваційна сфера, розуміння педагога у змінах власної діяльності та закладу освіти в цілому. Через реалізацію проектної функції керівник закладу освіти створює реальні умови для залучення педагога до управлінської та інноваційної педагогічної діяльності.

Крім того, визначена функція вимагає від керівника постійного проектування інноваційної управлінської діяльності, яка має враховувати стратегію розвитку дошкільного закладу, з’ясування основних завдань, планування послідовності дій, залучення виконавців, організацію його виконання, накопичення та реалізацію необхідних ресурсів, здійснення контролю за ходом виконання, реалізацію передбачених заходів, підведення підсумків через визначення коефіцієнту корисної дії кожного учасника [38].

Функція контролю гарантує ефективність виконання названих функцій. Її сутнісна сила полягає у забезпеченні виконання завдань, спрямованих на досягнення визначених цілей розвитку в заданих організаційних умовах.

Головними завданнями функції контролю є:

· збір і систематизація інформації про стан інноваційної управлінської чи педагогічної діяльності та їх результати;

· оцінка стану і отриманих результатів;

· аналіз причин відхилення і факторів, що впливають на результативність навчально-виховного процесу;

· підготовка і реалізація рішень, спрямованих на досягнення мети [38].

У системному уявленні функція контролю розглядається як функція зворотного зв'язку. Інформаційні потоки спрямовані від об'єкта до суб'єкта управління і навпаки. Таким чином, одночасно досягається обґрунтованість управлінських рішень, їх доцільність та результативність. Система зворотного зв'язку є обов'язковою умовою повноти і цілісності системи інноваційної управлінської діяльності. За такої умови контроль перетворюється на цілісну підсистему з власною організаційною структурою, методами, інформаційною базою. За допомогою контролю вирішуються і оцінюються не тільки результати навчально-виховного процесу, але якість і кількість перетворень у діяльності його учасників, факторів, що впливають на ці зміни. Принципове значення для здійснення контролю мають мета контролю, предметна галузь, масштаби і форми контролю.

Функція оцінювання результатів розглядається як така, що з'ясовує ефективність інноваційної управлінської чи педагогічної діяльності та її вплив на розвиток дошкільного навчального закладу. Оцінювання здійснюється через вирішення двох взаємопов'язаних методичних завдань:

· оцінка корисності інноваційного проекту чи окремих його варіантів;

· порівняння варіантів інноваційної управлінської чи педагогічної діяльності та вибір найкращого.

Оцінюється освітня, бюджетна та кадрова ефективність  інноваційної управлінської діяльності. Ефективність інноваційної управлінської діяльності визначається конкретною здатністю зберігати кількість затраченої праці, часу, ресурсів, коштів в розрахунку на одиницю усіх необхідних корисних результатів. Ефективність інноваційної управлінської діяльності може бути наукова, соціальна та особистісна.

До основних параметрів оцінювання інноваційної управлінської діяльності належать: актуальність (визначення пріоритетних напрямків, забезпечення переваг закладу освіти, можливості використання наслідків інноваційної діяльності, визначення технологічних можливостей, підвищення конкурентоспроможності); науковість (відповідність сучасним тенденціям розвитку освіти, масштабність інноваційного проекту, перспективність); економічність (потреби на освітньому ринку, можливості розвантаження педагогічних кадрів, вплив на розвиток закладу освіти, можливості покращеного використання ресурсів) [38, с. 234].

Керівник закладу дошкільної освіти має знати, що функція оцінювання створює можливості, коли аналіз спрямовується на виявлення комплексних умов, які забезпечують оптимальність виконання завдань, вона передбачає залучення педагога до управління власною діяльністю через розвиток процесів самоаналізу та саморегулювання. Здійснення супровідного аналізу та оцінювання результатів педагогічної діяльності доручається педагогу, а зовнішнє оцінювання та коригування здійснює керівник.

Таким чином, функції управління інноваційним потенціалом закладу освіти тісно між собою пов'язані. Неповна реалізація однієї з функцій призводить до деформації у реалізації інших, що у кінцевому рахунку негативно впливає на загальний стан та досягнення його цілей управління інноваційним потенціалом закладу.

На основі аналізу наукової літератури з’ясовано, що ефективність процесу управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти залежить від оптимальності добору принципів управління цим процесом. Вітчизняні науковці А.І. Кабанов та М.В. Адаменко зазначають, що для реалізації управлінського супроводу необхідно дотримуватися наступних принципів:

· інтегрованості управління інноваційним потенціалом закладу із загальною системою управління ним;

· забезпечення процесного і системного підходів до управління інноваційним потенціалом закладу та досягнення бажаних результатів;

· орієнтованості управління інноваційним потенціалом закладу на стратегію інноваційної діяльності та кінцеві результати роботи закладу;

· поєднання керівництва з груповою самоорганізацією та єдиноначальності;

· орієнтованості процесу управління інноваційним потенціалом закладу освіти на персонал як головний ресурс інноваційної діяльності закладу;

· забезпечення балансу між інноваційними здібностями і можливостями персоналу закладу освіти;

· врахування реальності ринкових ситуацій, впливу внутрішньогосподарських факторів та факторів зовнішнього середовища, високого динамізму при управлінні інноваційним потенціалом закладу;

· пріоритетності використання внутрішніх резервів, ресурсів та джерел формування інноваційних здібностей і можливостей працівників. 

· встановлення стандартів якості роботи та вимога їх дотримання;

· послідовності, повного висвітлення та варіативності підходів при управлінні інноваційним потенціалом закладу освіти;

· альтернативності управлінських дій;

· безперервності та превентивності управлінських дій при формуванні розвитку і використанні інноваційного потенціалу персоналу закладу [24, с. 17-18].

Вагоме значення для нашого дослідження має робота І.О. Каширнікової, яка виділила дві групи функцій (загальні та критеріальні), реалізація яких забезпечить ефективність функціонування механізму управління інноваційним потенціалом закладу [25].

До загальних принципів вона віднесла принципи цілеспрямованості, правової регламентації, наукової обґрунтованості, єдності науки та практики, балансу інтересів, динамічності, адаптивності, планомірності та системності. 

Принципу системності підпорядковуються: 

· принцип цілісності передбачає залежність кожного елемента, властивостей і відносин управління інноваційним потенціалом від його місця та функцій усередині цілого; 

· принцип структурності визначається можливістю опису системи управління інноваційним потенціалом через визначення її структури;

· принцип відкритості передбачає взаємозалежність системи управління інноваційним потенціалом і зовнішнього середовища; 

· принцип ієрархічності забезпечується підпорядкованістю елементів системи управління інноваційним потенціалом організації один одному; 

· принцип комплексності передбачає взаємообумовлений та пропорційний взаємоузгоджений розвиток системи управління інноваційним потенціалом як єдиного потенціалу, який забезпечує зв'язок усіх підсистем і елементів; 

· принцип взаємозамінності забезпечує можливість компенсування недостатнього розвитку однієї складової інноваційного потенціалу випереджаючим розвитком інших складових; 

· принцип взаємозалежності полягає в тісному взаємозв'язку між складовими інноваційного потенціалу організації та системи управління нею.

Окремо вчена виділила критеріальні принципи управління інноваційним потенціалом:

1)  принцип достатності – полягає в досягненні балансу між наявними ресурсами та цілями, які організація переслідує при здійсненні інноваційної діяльності;

2) принцип затребуваності – полягає в спрямуванні процесу  управління на дослідження потреб споживачів та пошук шляхів досягнення максимального їх задоволення;

3) принцип прогресивності та унікальності – передбачає вивчення та практичне застосування прогресивних методів управління, впровадження досвіду провідних організацій;

4) принцип націленості на розвиток – полягає в спрямуванні процесу  управління не лише на збереження та ефективне використання інноваційного потенціалу, а й на його примноження);

5) принцип зваженості рішень – передбачає розгляд декількох альтернативних варіантів рішень та їх оцінка з точки зору можливого результату від їх впровадження та ризикованості їх прийняття;

6) принцип своєчасності – визначається оперативним реагуванням суб'єктом управління на зміни інформації про функціонування об'єкта управління ;

7) принцип швидкості реалізації – полягає в забезпеченні швидкості впровадження інновацій та отриманні віддачі від їх впровадження;

8) принцип прозорості – забезпечується зрозумілістю, послідовністю та дієвістю процесу управління інноваційним потенціалом [25, с. 92].

2.2. Етапи управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Необхідно зауважити, що при управлінні інноваційним потенціалом закладу освіти необхідно забезпечувати таку взаємодію між управлінцями різних ланок стосовно продукування, впровадження та використання інновацій в закладі, яка б забезпечувала отримання додаткового ефекту та спричиняла доцільність та ефективність прийняття управлінських рішень.

Теоретичний аналіз наукової літератури засвідчує, що процес управління інноваційним потенціалом організації здійснюється в декілька етапів. У контексті даної проблеми заслуговує на увагу дослідження вітчизняних науковців [33], які виділяють чотири етапи управління інноваційним потенціалом підприємства (рис. 2).
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Рис. 2.1 Алгоритм управління інноваційним потенціалом підприємства з урахуванням фактору циклічності (автори: О.І. Маслак, О.О. Безручко, М.В. Маслак).
На першому етапі відбувається оцінювання внутрішнього потенціалу закладу, тобто визначення рівня інноваційних ресурсів та можливостей, аналіз здібностей їх швидко та доцільно реалізовувати. 

Науковці наголошують, що при розробці загальної стратегії розвитку закладу та при виборі інноваційної політики, необхідно враховувати загрози та можливості макросередовища. Виходячи з цього, необхідно паралельно провести оцінку сприятливості ринкової кон’юнктури. 

Важливим проміжним етапом управління є визначення стадії життєвого циклу господарюючого суб’єкта на основі отриманих результатів оцінки. Це дає змогу обирати вектор подальшого інноваційного розвитку на основі генерування впливу факторів внутрішнього та зовнішнього середовища. 

Другим етапом є планування та прогнозування, що передбачає визначення цілей (довго- та короткострокових) інноваційного розвитку, формування інноваційної політики. При відсутності детально розробленого плану апарат управління не може дати оцінку досягнутому фактичному рівню використання ресурсів, випуску та реалізації продукції, отримання фінансового результату. З метою побудови точних та достовірних прогнозів необхідним на цьому етапі є використання сучасних методів та моделей, врахування передбачуваних змін у макросередовищі закладу.

На третьому етапі організації управління здійснюється реалізація заходів по досягненню цілей обраної інноваційної політики. При цьому необхідним є постійне коректування інноваційних процесів залежно від змін зовнішнього середовища, що потребує здійснення перманентного моніторингу ринкової кон’юнктури. 

На четвертому етапі управління інноваційним потенціалом закладу доцільним є постійний контроль за тим, як реалізовується інноваційна політика та здійснюються заходи з досягнення поставлених довго- та короткострокових цілей [33, с.170].

На думку І.О. Каширнікової, процес управління розвитком інноваційного потенціалу підприємства визначається сукупністю наступних етапів [25]:
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Рис. 2.2 Етапи управління розвитком інноваційного потенціалу підприємства (за І.О. Каширніковою).
Підготовчий етап – передбачає визначення мети та завдань управління інноваційним потенціалом. Мета управління інноваційним потенціалом полягає в забезпеченні формування та ефективного використання інноваційного потенціалу підприємства. Мета управління інноваційним потенціалом підприємства реалізовується шляхом виконання наступних завдань: 

· оцінювання формування та використання інноваційного потенціалу підприємства, тобто його ресурсної та результативної складових – забезпечення ефективного формування та використання інноваційного потенціалу;

· розробка рекомендацій щодо вдосконалення процесу управління інноваційним потенціалом.

Крім того, на підготовчому етапі відбувається визначення принципів, яким повинно підпорядковуватися управління інноваційним потенціалом підприємства (загальноприйняті правила поведінки підприємства, які воно має визначити для себе і в подальшому застосовувати з метою ефективного формування та використання інноваційного потенціалу); збір інформації, необхідної для управління інноваційним потенціалом підприємства.

На діагностичному етапі здійснюється оцінка формування та використання інноваційного потенціалу (його ресурсну та результативну складову).

Етап планування передбачає визначення детермінантів по ресурсній та результативній складовим інноваційного потенціалу підприємства; обґрунтування спрямованості впливу даних детермінантів на результативну складову інноваційного потенціалу підприємства. На цьому етапі доцільно враховувати виявлений вплив детермінантів по ресурсній складовій на результативну складову інноваційного потенціалу підприємства для того, щоб встановити планові показники формування та використання інноваційного потенціалу.

Організаційно-мотиваційний етап послідовності процесу управління інноваційним потенціалом передбачає здійснення вибору інструментів і важелів впливу на формування і використання інноваційного потенціалу; стимулювання працівників до його ефективного формування і використання.

На контрольному етапі здійснюється спостереження і перевірка процесу формування і використання потенціалу; визначаються відхилення поточних значень показників формування і використання інноваційного потенціалу від їх планових значень.

Етап прогнозування передбачає визначення факторів ризику втрати інноваційного потенціалу та здійснення їхньої оцінки. На основі результатів такої оцінки визначаються прогнозні значення показників оцінки управління інноваційним потенціалом, виявляються невикористані резерви формування та можливості використання виявлених резервів [25, с. 93].

Систематизувавши погляди науковців до процесу управління інноваційним потенціалом, ми представимо власну модель управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти (рис. 2.3).
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Рис. 2.3 Модель управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Таким чином, процес управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти буде ефективним за виконання таких умов, як: мотивація організаційних змін; здійснення регулярного моніторингу якості управління; надання пріоритету функціям дослідження; пошук та інтелектуальний розвиток. 

Висновки до 2 розділу

Управління розвитком закладу освіти є частиною діяльності керівника, під час якої засобами аналізу, планування, організації, контролю та регулювання інноваційних процесів забезпечується цілеспрямованість і узгодженість діяльності колективу освітнього закладу щодо збільшення потенціалу і, як наслідок, отримання якісно нових результатів освіти.

Аналіз результатів дослідження доводить, що для забезпечення прискореного розвитку інноваційного потенціалу закладу освіти, необхідний ефективний механізм управління, що передбачає формування та реалізацію такого варіанту розвитку, який забезпечить найкращі кінцеві результати в ситуації, що склалася.

У ході проведеного дослідження нами взято за основу робоче визначення: «Управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти – це вид управлінської діяльності, який спрямований на переведення установи в режим розвитку і забезпечення якісно нових освітніх результатів».

Система управління інноваційним потенціалом включає в себе об'єкт управління – інноваційний потенціал і суб'єкт управління – органи управління, у складі яких здійснюється прийняття інноваційних рішень.

У результаті проведеного дослідження було розкрито механізм управління розвитком інноваційного потенціалу закладу. На основі узагальнення наукових досліджень за основу було взято три підходи до управління інноваційним потенціалом С. Єфімової: процесний, системний, ситуаційний та ресурсний.
На основі узагальнення різних підходів щодо визначення функцій управління ми з’ясували, що прийняття рішень в інноваційній управлінській діяльності має циклічний характер, в межах якого функціонують три відносно самостійні фази: визначення проблеми рішення, формування альтернатив, прийняття і реалізація рішення.
Таким чином, функції управління інноваційним потенціалом закладу освіти тісно між собою пов'язані. Неповна реалізація однієї з функцій призводить до деформації у реалізації інших, що у кінцевому рахунку негативно впливає на загальний стан та досягнення його цілей управління інноваційним потенціалом закладу.

На основі аналізу наукової літератури з’ясовано, що ефективність процесу управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти залежить від оптимальності добору принципів управління цим процесом.
До загальних принципів відносяться принципи цілеспрямованості, правової регламентації, наукової обґрунтованості, єдності науки та практики, балансу інтересів, динамічності, адаптивності, планомірності та системності. 

До критеріальних принципів: принцип достатності, затребуваності прогресивності та унікальності, націленості на розвиток, зваженості рішень, своєчасності, швидкості реалізації, прозорості. 

Також у ході проведеного дослідження схарактеризовано погляди науковців щодо характеристики етапів процесу управління інноваційним потенціалом організації. Теоретичний аналіз наукової літератури засвідчив, що процес управління інноваційним потенціалом організації може здійснюватися як в чотири етапи (оцінювання внутрішнього потенціалу закладу; планування та прогнозування; реалізація заходів по досягненню цілей обраної інноваційної політики; контроль за реалізацією інноваційної політики та здійснення заходів з досягнення поставлених довго- та короткострокових цілей), так і в шість етапів (підготовчий, діагностичний, планування, організаційно-мотиваційний, контрольний, прогнозування).
Систематизувавши погляди науковців до процесу управління інноваційним потенціалом, ми представили власну модель управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.
РОЗДІЛ 3. ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ІННОВАЦІЙНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ЗАКЛАДУ ДОШКІЛЬНОЇ ОСВІТИ В СУЧАСНИХ УМОВАХ

3.1. Діагностика стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Інноваційний потенціал закладу дошкільної освіти – це фактична наявність інноваційних ресурсів (сукупність інтелектуальних, фінансових, матеріальних та інших видів ресурсів), які можуть бути використані для розробки нових ідей, підготовки ідей до впровадження і реалізації інновацій.

Для виявлення якості реального стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу ми провели констатувальний експеримент на базі закладів дошкільної освіти м. Ніжина № 12 (директор Дяченко Н.О.); № 23 (директор Василенко Л.В.); № 9 (директор Борисенко О.І.) та НВК с. Велика дорога (директор Полуда В.В.). У ньому брали участь 32 респондента, з яких 8 керівників закладів дошкільної освіти (4 директора та 4 вихователя-методиста), 24 вихователя.

З метою оцінювання результативності управління розвитком інноваційного потенціалу в закладі дошкільної освіти нами були використані такі методи діагностики, як: анкетування, вивчення документації, спостереження, метод ранжування.

Інструментарій дослідження:

1. Тест на виявлення стилю керівництва (взаємодії з підлеглими) (Додаток А).

Стиль керівництва – це сукупність методів, прийомів та засобів, за допомогою яких керівник спонукає співробітників та педагогічний колектив до творчого виконання покладених на них обов'язків та контролює результати їх роботи. Також стиль керівництва є свідченням  якості діяльності керівника, його здатності забезпечити ефективне управління закладом, а також створювати і відтворювати в колективі особливу атмосферу, що породжує певні норми взаємин і поведінки. Незважаючи на те, що стиль керівництва є фактором непрямої дії на інноваційний розвиток закладу дошкільної освіти, він значною мірою визначає соціально-психологічний клімат в організації і утверджує морально-етичні норми.

2. Анкета № 2. Готовність керівника до управління інноваційним потенціалом закладу освіти (Додаток Б). 
Науковці розглядають готовність як певну установку на усвідомлення певної задачі, як модель ймовірної поведінки, визначення відповідних способів діяльності, оцінку своїх можливостей у співвідношенні з майбутніми труднощами та необхідністю досягнення певного результату.
Готовність керівника до управління інноваційним потенціалом закладу освіти є складним інтегративним утворенням, складовими якого є: професійний та діяльнісний (практичний або операційний) компоненти.

Когнітивний компонент включає систему управлінських знань, а саме:

- знання основних нормативно-правових актів, інструкцій, посадових обов’язків та інших документів, які регламентують професійну діяльність; 

- знання, які допомагають керівнику адекватно оцінювати реальні управлінські ситуації, знаходити і застосовувати необхідну інформацію для їх вирішення; 

- знання щодо методів удосконалення систем управління, специфіки взаємодії особистості і групи в системах управління.

Діяльнісний (практичний або операційний) компонент передбачає володіння керівником:

- комплексом умінь та навичок, які забезпечують успішність процесу прийняття управлінських рішень:

-  системою дослідницьких, організаторських, проектувальних умінь, які дозволять керівнику реалізувати технології ефективного управління.
3. Методика «Як розвивається Ваша організація?» (В. Зігерт, Л. Ланг, модифікація Л. Карамушки) (Додаток В).

Інноваційний потенціал закладу освіти – це його здатність створювати, сприймати, реалізувати нововведення, яка є наслідком творчих прагнень членів педагогічного колективу, їх мотивації до новацій у педагогічній діяльності. Тому нас цікавило питання: Якою мірою заклад освіти потребує організаційного розвитку?

Питання тесту спрямовані на дослідження двох показників організаційного розвитку: 1) «Організаційна зрілість»; 2) «Проблемність організаційного розвитку».

Проаналізуємо зміст названих показників.

1. «Організаційна зрілість» (зрілість організаційного розвитку) – це такий стан розвитку закладу освіти (організаційного розвитку), якому притаманні такі характеристики:

· працівники чітко знають цілі своєї організації;

· працівники беруть участь у визначенні цілей своєї організації, вносять нові ідеї та пропозиції в удосконалення організаційних процесів;

· можуть проявляти свої здібності;

· проявляють ентузіазм в роботі та ін.

Це передбачає, що в закладі освіти: створено сприятливі умови праці; переважає демократичний стиль управління; налагоджене ефективне ділове спілкування; спостерігається чітке виконання функцій; розроблена прозора система оцінювання результатів виконання своїх функцій працівниками та ін.

«Проблемність організаційного розвитку» - це такий стан розвитку закладу освіти, якому притаманні такі характеристики:

· відсутність чіткості у визначенні цілей діяльності закладу;

· педагогічні працівники не беруть участі у прийнятті рішень, насамперед, стосовно визначення цілей; вони рідко ототожнюють себе з прийнятими рішеннями, скоріше сприймають ці рішення не як «свої», а як спрямовані проти них;

· відсутність умов для ініціювання нових ідей та пропозицій з удосконалення організаційних процесів, для розвитку креативності.

Це є свідченням того, що в закладі освіти: не створені сприятливі умови для роботи; переважає авторитарний стиль управління; доступ до інформації визначається статусом працівника, а не його функціями; спостерігається неефективне виконання функцій; оцінка роботи частіше за все відбувається на основі емоцій або поверхових спостережень.

4. Анкета № 3. Оцінка рівня інноваційного потенціалу педагогічного колективу (Додаток Г).
Виходячи з того, що інноваційний потенціал закладу дошкільної освіти – це здатність педагогічного колективу створювати, сприймати, реалізувати нововведення і своєчасно позбавлятися від застарілого, педагогічно недоцільного, то одним із завдань нашого дослідження було виявлення рівня інноваційного потенціалу педагогічного колективу.

Про рівень інноваційного потенціалу педагогічного колективу свідчить, готовність учителів до інноваційної діяльності. Готовність до інноваційної діяльності науковцями розглядається як особливий особистісний стан, який передбачає наявність у педагога мотиваційно-ціннісного ставлення до професійної діяльності, володіння ефективними способами і засобами досягнення педагогічних цілей, здатності до творчої рефлексії.

Метою констатувального етапу експерименту було здійснити діагностику та визначити якість реального стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

Проаналізуємо результати експериментального дослідження.

За допомогою тесту нами було встановлено пріоритетність стилю керівництва закладом дошкільної освіти. За твердженням педагогічних працівників досліджуваних закладів дошкільної освіти, саме персональна поведінка керівника, сповідуванні ним на практиці морально-етичні норми стають причиною спротиву працівників до змін, їх незацікавленості в результатах діяльності, небажання саморозвиватися і удосконалювати методи роботи. Тобто, стиль керівництва є однією з основних причин успіху та невдач реалізації інновацій.

Аналіз результатів тестування дає підстави для висновку: домінуючим стилем управління серед керівників ЗДО є авторитарний (5 чол. - 62,5%); прихильниками ділового (демократично-авторитарного) та демократичного стилів є 37,5% опитаних (3 чол.); ліберальний стиль не обрав жоден респондент.

Нас цікавила наявність залежності прихильності до певного стилю управління та розумінням керівниками необхідності вдосконалення  роботи щодо мотивації працівників до введення інновацій. У ході індивідуальних бесід з директорами та вихователями-методистами ми з’ясували, що керівники, які сповідують діловий стиль управління, повністю згодні з тим, що в сучасних умовах реформування вітчизняної освіти необхідно постійно вдосконалювати зміст і форми методичної роботи з педагогічними працівниками, розробляти і використовувати сучасні моделі системи методичної роботи, впроваджувати інноваційні технології управлінську діяльність.

Водночас, представники авторитарного стилю управління акцентують увагу переважно на зовнішніх факторах удосконалення методичної роботи, про що свідчать висловлені наступні думки: останнім часом у системі ЗДО бракує роботи науково-методичних центрів; не дозволяє ефективно працювати відсутність методичних рекомендацій, навчально-методичних посібників (зокрема, щодо управління системою методичної роботи), певної координації діяльності ЗДО з боку відповідних управлінських структур міста, регіону, області.

Анкета № 2. Готовність керівника до управління інноваційним потенціалом закладу освіти.

Когнітивний компонент. Володіння керівниками знаннями сутності інноваційного потенціалу закладу освіти, його змісту і форм визначалося методом незакінчених речень. Директорам та їх заступникам було запропоновано продовжити речення: «Інноваційний потенціал закладу освіти – це.......»; «Зміст інноваційного потенціалу включає ......»; «Управління інноваційним потенціалом закладу освіти в наступних формах.....»; «Готовність керівника до управління розвитком інноваційного потенціалу передбачає...».

Використання зазначеного вище методу та аналіз отриманих даних дали можливість встановити, що тільки 3 осіб (37,5 %) із числа опитаних відносно вірно орієнтовані в сутності і змісті інноваційного потенціалу закладу освіти, а 5 (62,5 %) респондентів називають окремі його елементи. 

Директори засвідчили, що навчальні заклади, які брали участь у анкетуванні, мають такі складові інноваційного потенціалу:

· сприятливий морально-психологічний клімат у колективі, атмосфера підтримки творчості;

· кадрові можливості ;

· інформаційно-ресурсне забезпечення (Інтернет, електронні підручники, демонстраційні програми тощо);

· матеріально-технічні можливості;

· науково-методичні можливості.

На питання «Чи вважаєте Ви за необхідне розробляти та запроваджувати моделі інноваційного розвитку ЗНЗ та адекватні їм системи управління?» отримано ствердні відповіді 6 (75 %) респондентів, 2 (25 %) вважають за необхідне займатися ефективно нормативною діяльністю.

Респондентами визначено такі фактори впливу на процес управління розвитком інноваційного потенціалу закладу: професіоналізм, досвідченість – 25 % (2 чол.); знання інноваційного менеджменту – 50 % (4 чол.); результативність діяльності навчального закладу в цілому – 25 % (2).

Майже всі директори та вихователі (87,5%) переконані, що основними причинами, які гальмують упровадження нових ідей і технологій, є надлишок документообігу та звітності, недостатнє матеріальне-технічне забезпечення закладів. Процес запровадження інновацій гальмують також консерватизм в освіті та недостатнє володіння інформаційно-комп’ютерними технологіями (40 %). Незначна частка педагогів вказала на психологічну неготовність педагогів до сприйняття нових ідей (23 %).
Операційний компонент. 

З’ясовуючи думку респондентів стосовно змін, які потрібні в управлінні діяльністю закладу дошкільної освіти, ми встановили, що адміністратори вказують на необхідність створення інструментів, які б давали можливість впливати на якість роботи вихователя і об’єктивно оцінювати його діяльність під час атестації. Серед інших факторів респонденти назвали: покращення фінансового забезпечення закладу, зменшення «паперотворчості», підготовка педагогічних працівник до роботи в умовах змін.

Ефективність розвитку інноваційного потенціалу закладу забезпечується інноваційною діяльністю. Відповіді на запитання «Оцініть якість умов у Вашому закладі для розвитку інноваційної діяльності» показали, що респонденти характеризують показником «хороший» організаційний та психологічний клімат у педагогічних колективах, де вони працюють. На «задовільному» рівні перебуває система стимулювання та навчання педагогічних кадрів. Фінансове забезпечення закладу дошкільної освіти визнано «незадовільним» переважною кількістю респондентів. 

Дієвими способами управлінської діяльності керівника, до яких він вдається з метою цілеспрямованого впливу на учасників педагогічного процесу, є методи управління. Нас цікавило, яким формам і методам управління закладом дошкільної освіти надається перевага.

Серед сучасних форм і методів управління закладом освіти, які найчастіше використовують керівники, виділено: моніторинг якості освіти управлінських рішень та педагогічні консиліуми (87,5 %). Консалтинг, кейс-стаді, фандрайзінг як найсучасніші методи управління майже не використовуються. 

Результати відповідей на питання «Які умови сприяють творчому  розвитку педагогічних працівників?» свідчать, що переважна більшість керівників підтримують ініціативу, творчий пошук, професійну свободу вихователів (62,5%); деякі (25%) поширюють досвід колег та сприяють підвищенню категорії вихователів під час атестації. Слід зазначити, що тільки 12,5% директорів  спонукають підлеглих до інноваційної діяльності власним прикладом.

Аналіз результатів анкетування засвідчив, що 62,5% залучають колег до участі в районних, обласних конкурсах, семінарах, конференціях, 25% директорів організовують закладів освіти, конкурси на кращу творчу розробку.

Результати проведених методик свідчать, що більшість респондентів перебуває на середньому (62,5%) рівні готовності до управління розвитком інноваційного потенціалу. 

3. Методика «Як розвивається Ваша організація?» (В. Зігерт, Л. Ланг, модифікація Л. Карамушки).

У результаті об'єднання даних, отриманих за описаними вище показниками організаційного розвитку закладу освіти (організаційна зрілість, проблемність в організаційному розвитку), нами виділено такі рівні розвитку організації:

· конструктивний рівень (12,5 %) – це такий рівень організаційного розвитку, коли спостерігається високий рівень показника «організаційна зрілість» та низький рівень показника «проблемність в організаційному розвитку», тобто заклад дошкільної совіти достатньо зрілий і не потребує організаційних змін;

· проблемний рівень (62,5 %) – такий рівень організаційного розвитку, коли заклад освіти має вже певні усталені вияви організаційної зрілості; проте, разом з тим має проблеми в організаційному розвитку і потребує організаційних змін

· кризовий рівень (25 %) – це такий рівень організаційного розвитку, коли спостерігається низький рівень показника «організаційна зрілість» (свідчить про те, що закладу освіти притаманний початковий етап організаційної зрілості) та високий рівень показника «проблемність в організаційному розвитку (для організації характерна криза розвитку).

Оцінка рівня інноваційного потенціалу педагогічного колективу здійснювалася за допомогою анкети, питання якої були спрямовані на виявлення готовності педагогів до інноваційної діяльності. 

Відповіді на питання «Яка зі сфер педагогічної діяльності становить для Вас найбільший інтерес?» майже половина (62,5 %) відповіла, що це – інноваційна діяльність. Вищезазначена діяльність приваблива для педагогів бажанням поліпшити результати навчання (50 %) та потребою в новизні, подоланні рутини (25 %), потребою у самовираженні та самовдосконаленні (25 %).

Важливою якістю педагога, яка адекватна цілям інноваційної діяльності, є сприйнятливість до нововведень (мотиваційна готовність). Від того, чим мотивує педагог свою готовність до інноваційної діяльності, залежать характер його участі в інноваційних процесах.

Результати анкетування свідчать про те. що, для педагогів важлива, насамперед, особистісна та професійна мотивація. Мотивами для здійснення інноваційної діяльності педагоги називають пізнавальний інтерес, потребу в підвищенні педагогічної майстерності та підвищенні ефективності НВП. Власну ініціативу, бажання підвищувати майстерність як умову для впровадження нових технологій відмітили 62,5 % опитаних. 

Важливою складовою інноваційної діяльності є інформованість про новітні технології, знання новаторських методик, тобто теоретична підготовка. За результатами анкетування 58,4 % опитаних вважають, що їх інформаційна готовність до здійснення інноваційної діяльності є досить високою: вони постійно займаються самоосвітою, мають стійкі знання та уміння, опановують методики творчої діяльності. Проте 25 % вихователів невірно відповіли на запитання «Що таке інновація?» та не змогли правильно визначити складові інноваційної діяльності.

Практична готовність педагогів до інноваційної діяльності характеризується недостатнім рівнем. У 10,5 % респондентів не сформовані навички аналізу впровадження інновацій, інноваційного розвитку закладу освіти, інноваційних змін, інноваційних процесів, технологій і інноваційної діяльності.

Це зумовлено кількома чинниками: 
· по-перше, розподілом функціональних повноважень серед членів адміністрації щодо здійснення інноваційної діяльності та запровадження інноваційних технологій у закладі дошкільної освіти і моделей інноваційного розвитку закладу (вважає 6,6 % респондентів); 
· по-друге, несвоєчасністю обробки інформаційних масивів про інноваційну діяльність суб’єктів управління та її результативність, 
· по-третє, за останні роки справді значно збільшилась кількість запровадження інновацій в ЗО, економічний і соціальний ефект яких досить важко визначити через невизначеність, невиразність, нечіткості критеріїв і параметрів оцінювання запровадження інновацій і механізму проведення експертизи інновацій.

9,3 % опитаних зазначили, що відчувають труднощі у плануванні запровадження інноваційних змін, інноваційних процесів та інноваційних технологій, розробці моделей систем управління інноваційного розвитку ЗДО, складанні річного плану загалом. Це свідчить про недостатній рівень аналітико-прогностичної та інноваційної компетентності керівників. 6,6 % респондентів не здатні раціонально розподілити свій час на різні види діяльності, зокрема і здійснення інноваційної діяльності, що підтверджує також недостатній рівень сформованості інноваційної культури, наукової організації праці.

Нас цікавило питання щодо допомоги, якої потребують вихователі під час запровадження інноваційних змін. Відповіді на питання анкети свідчать, що 28,9 % опитаних потребують додаткових знань з інноваційної освіти, інноваційного менеджменту, менеджменту освітніх інновацій, який ґрунтується на загальних і сучасних наукових підходах в управлінні інноваційною діяльністю, сутності принципів інноваційного менеджменту, умінь реалізовувати процес управління інноваційним розвитком у ЗДО. 

23,7 % респондентів вважають, що були б спроможні ефективніше управляти інноваційним розвитком ЗДО через різноманітні обґрунтовані моделі як закладів, так і систем керування ними за умови достатнього фінансування галузі; а 19,8 % респондентів переконані в необхідності зміцнення матеріально-технічної бази.

10,3 % респондентів потребують допомоги в опануванні економічними і 4,2 % – юридичними знаннями, які необхідні для забезпечення управління інноваційним розвитком закладу освіти та результативної інноваційної діяльності керівника. 10,5 % керівників зазначили, що недостатнє комп’ютерно-інформаційне забезпечення закладів  дошкільної освіти гальмує розвиток їхньої інформаційної та інноваційної компетентності, що значною мірою впливає на інноваційний імідж закладу.
Отже, за результатами дослідження можна стверджувати про середній рівень готовності керівників до управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. А це свідчить про необхідність цілеспрямованого науково-методичного супроводу інноваційної діяльності в закладах дошкільної освіти, який передбачає створення відповідних соціально-педагогічних, організаційно-педагогічних та психолого-педагогічних умов інноваційного пошуку. Це свідчить про необхідність розробки системи роботи з керівними кадрами, яка б вплинула на якість управлінської кваліфікації керівника та результативність його діяльності. 

3.2. Методичні рекомендації щодо покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти

Процес покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти обумовлюється професійною компетентністю керівника. Пошук шляхів підвищення якості безперервного навчання керівних кадрів, розвиток управлінської компетентності, формування навичок науково-дослідницької роботи – пріоритетні завдання керівників закладів дошкільної совіти. 
Доцільною формою розвитку інноваційного потенціалу керівника є тренінг. Основними перевагами тренінгової форми навчання науковці виділяють активність групи, поєднання інформації та емоційного ставлення до неї, підвищення рівня мотивації, здатність групи до колективного мислення та прийняття рішень, практична перевірка та закріплення отриманих знань.

Нами запропонований тренінг для керівників закладів освіти «Управлінський потенціал керівника та його складові» (Додаток Д).

Основна мета тренінгу полягає в: 

· розкритті сутності поняття «управлінський потенціал» та його складові;

· наданні можливості  учасникам тренінгу виявити рівень свого управлінського потенціалу, сильних сторін і обмежень, що перешкоджають ефективно здійснювати управління;

· необхідності актуалізувати потребу керівників у розвитку їх управлінської компетентності та самовдосконаленні.

Даний тренінг включає в себе два блоки:

1. Інформаційний: складається з інформаційних повідомлень «Управлінський потенціал» та «Складові управлінського потенціалу керівників освітніх організацій».

2. Діагностичний: передбачає індивідуальне діагностування на визначення управлінського потенціалу (Експрес-оцінка управлінського потенціалу керівника. Автори: Фетіскін Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М.); діагностика сильних і слабких сторін у роботі керівника (методика М. Вудкока і Д. Френсіса).

Покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти можливо при системному підході та врахуванні наступних умов:

1. Створення в закладі освіти сприятливого інноваційного середовища, що передбачає:

· покращення методичної підтримки роботи вчителів, які використовують у навчальному процесі інноваційні педагогічні технології; 

· акцентування уваги вчителів на саморозвитку та самовдосконаленні;

· активне навчання в школах педагогічної майстерності та передового педагогічного досвіду;

· підтримку педагогічної ініціативи, надання допомоги;

· формування внутрішньої мотивації до інноваційної діяльності.

2. Забезпечення розвитку творчого потенціалу вчителів шляхом: організації та проведення системи майстер-класів і методичних семінарів для вчителів з метою обміну досвідом щодо використання інноваційних педагогічних технологій;

3. Покращення психологічного супроводу особистісно-професійного зростання педагогів та формування їх позитивної Я-концепцїї.

4. Налагодження відповідної співпраці з підлеглими з метою виконання таких завдань:

· допомога педагогічним працівникам в освоєнні методики реалізації інноваційної освітньої діяльності;

· забезпечення взаємодії між педагогічними працівниками, методистами, науковцями, авторами освітньої інновації та іншими суб’єктами, зацікавленими в провадженні інноваційної освітньої діяльності;

· налагодження обміну досвідом із закладами освіти, що працюють над подібними темами освітніх інновацій;

· організація заходів, спрямованих на підвищення професійної компетентності та кваліфікації педагогічних працівників.

5. Оптимізація наявної в закладі дошкільної освіти організаційної структури управління для ефективнішої роботи установи.
6. Оновлення, збільшення та модернізації матеріально-технічної бази закладу дошкільної освіти.

7. Створення й активне запровадження організаційних, технічних, маркетингових та інших інноваційних заходів, які забезпечують інноваційний потенціал закладу освіти.

8. Запровадження кадрової політики з метою стимулювання персоналу щодо активної та плідної співпраці в закладі дошкільної освіти, підвищення їх кваліфікації, покращення професійних здібностей та навичок;

9. Орієнтація закладу дошкільної совіти на розвиток інноваційної діяльності на довгострокову перспективу.

10. Розробка стратегії та програми розвитку закладу освіти з урахуванням необхідності впровадження в управлінський та навчально-виховний процеси педагогічних інновацій. 

11. Вивчення та узагальнення інноваційного досвіду роботи вчителів.

12. Розробка та реалізація заходів щодо стимулювання педагогів, які активно впроваджують у практику своєї роботи інноваційні технології.

13. Систематичне проведення діагностики рівнів готовності вчителів до освоєння педагогічних інновацій та оцінки результативності вжитих заходів щодо формування готовності педагогів до даного виду діяльності. 

14. Оцінка стану матеріально-технічної, навчально-методичної та навчально-дидактичної бази закладу дошкільної освіти задля якісного здійснення визначеної педагогічним колективом інноваційної діяльності.

15. Забезпечення нормативного супроводу інноваційного процесу.

16. Упровадження інноваційних форм організації методичного супроводу процесу формування інноваційної культури педагога: тьюторство, кейс-стаді, методичні тренінги, педагогічні студії, управлінські та методичні практикуми, захисти проектів та педагогічні консиліуми.

17. Стимулювання педагогів-новаторів, які активно впроваджують у практику інноваційні педагогічні технології. 

18. Постійне поповнення електронної бази даних сучасних науково-методичних матеріалів та електронного банку даних використання новітніх педагогічних технологій у закладах дошкільної освіти району.

19. Створення в педагогічних колективах умов для обміну досвідом педагогів та сприяння розвантаженню вчителів, що займаються інноваційною діяльністю.
20. Зміцнення матеріальної бази закладів дошкільної освіти з метою забезпечення повноцінного навчально-виховного процесу з урахуванням сучасних освітніх стандартів.

Висновки до третього розділу

У вивченні феномену управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти важливу роль відіграє підбір діагностичних методів та методик, що можуть адекватно та глибоко розкрити особливості управлінської компетентності керівників дошкільних навчальних закладів. 

У дослідженні ми дотримувалися визначеної структури управлінської компетентності керівників дошкільних навчальних закладів. За допомогою теоретичного аналізу, а також попереднього експериментального вивчення проблеми були використані такі методи діагностики, як: анкетування, вивчення документації, спостереження, метод ранжування.

Метою констатувального етапу експерименту було здійснити діагностику та визначити якість реального стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. 

Результати експериментального дослідження показали, що першим пріоритетом за твердженням педагогічних працівників досліджуваних закладів дошкільної освіти, є, саме, персональна поведінка керівника, сповідування ним на практиці морально-етичних норм, що стають причиною спротиву працівників до змін, їх незацікавленості в результатах діяльності, небажання саморозвиватися і удосконалювати методи роботи. Тобто, стиль керівництва є однією з основних причин успіху та невдач реалізації інновацій. Аналіз результатів тестування дає підстави для висновку: домінуючим стилем управління серед керівників ЗДО є авторитарний (5 чол. - 62,5 %); прихильниками ділового (демократично-авторитарного) та демократичного стилів є 37,5 % опитаних (3 чол.); ліберальний стиль не обрав жоден респондент.

Когнітивний компонент – володіння керівниками знаннями сутності інноваційного потенціалу закладу освіти, його змісту і форм визначалося методом незакінчених речень. Отримані дані свідчать, що тільки 3 осіб (37,5 %) із числа опитаних відносно вірно орієнтовані в сутності і змісті інноваційного потенціалу закладу освіти, а 5 (62,5 %) респондентів називають окремі його елементи. 

Операційний компонент – з’ясування думки респондентів стосовно змін, які потрібні в управлінні діяльністю закладу дошкільної освіти, ми встановили, що керівники вказують на необхідність створення інструментів, які б давали можливість впливати на якість роботи вихователя і об’єктивно оцінювати його діяльність під час атестації, покращення фінансового забезпечення закладу, зменшення «паперотворчості», підготовку педагогічних працівник до роботи в умовах змін.

У результаті об'єднання даних, отриманих за описаними вище показниками організаційного розвитку закладу освіти (організаційна зрілість, проблемність в організаційному розвитку), нами виділено такі рівні розвитку організації: конструктивний рівень (12,5 %); проблемний рівень (62,5 %); кризовий рівень (25 %).

У ході дослідження проведено оцінку рівня інноваційного потенціалу педагогічного колективу (методом анкетування), що дало підстави стверджувати, що вищезазначена діяльність приваблива для педагогів бажанням поліпшити результати навчання (50 %) та потребою в новизні, подоланні рутини (25 %), потребою у самовираженні та самовдосконаленні (25 %).
Також, у ході дослідження нами з’ясовано практичну готовність педагогів до інноваційної діяльності, яка характеризується недостатнім рівнем, тобто у 10,5 % респондентів не сформовані навички аналізу впровадження інновацій, 9,3 % - відчувають труднощі у плануванні запровадження інноваційних змін, що свідчить про недостатній рівень аналітико-прогностичної та інноваційної компетентності керівників. А 6,6 % респондентів взагалі не здатні раціонально розподілити свій час на різні види діяльності.
Під час запровадження інноваційних змін допомоги потребують 28,9 % опитаних вихователів (не вистачає додаткових знань з інноваційної освіти), 23,7 % респондентів вважають, що їм потрібні обґрунтовані моделі як закладів, так і систем управління ними (за умови достатнього фінансування галузі); а 19,8 % респондентів переконані в необхідності зміцнення матеріально-технічної бази.

Таким чином, результати дослідження доводять середній рівень готовності керівників до управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

За результатами проведеного експериментального дослідження запропоновано методичні рекомендації щодо покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. Нами запропоновано тренінг для керівників закладів освіти «Управлінський потенціал керівника та його складові». А також запропоновано системний підхід та перелік умов, які ефективно впливають на покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти. 
ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ
У ході дослідження нами було з’ясовано, що у зв’язку із суспільно-політичним станом, економічними змінами та загальносвітовими тенденціями на сучасному етапі розвитку системи освіти відбувається активний інноваційний процес. Він передбачає оновлення змісту освіти, управлінських технологій, відповідні зміни (психологічні, функціональні, організаційні та змістові) в діяльності керівника освітнього закладу.

Також було встановлено, що інноваційні процеси, що відбуваються в сучасних закладах освіти потребують теоретичного осмислення та практичного обґрунтування з метою обмеження їх стихійності та навчання ефективно управляти ними.

1. На основі аналізу психолого-педагогічної літератури нами з’ясовано, що більшість вітчизняних авторів розглядають «інновацію», як прибуткове використання новацій у вигляді нових технологій, видів продукції і послуг, організаційно-виробничого, фінансового, комерційного, адміністративного чи іншого характеру. Також у науковій літературі розрізняють поняття «новація» і «інновація». Новація – засіб (новий метод, методика, технологія), а інновація – процес освоєння цього засобу. («Інновація» – лат. in – в, novus – новий – трактується як нововведення). Тлумаченням понять «новація» і «інновація» займалися провідні вітчизняні науковці Л.І. Даниленко Ю.П. Морозов, О.В. Попова, Р.А. Фатхутдінов та ін. Даною проблемою цікавилися і зарубіжні дослідники, серед яких –Й. Шумпетер, Г. Менш, Б. Твіс, К. Фрімен та ін. Також проблема інноваційного розвитку була предметом дослідження вітчизняних науковців: В.Александрова, Ю.Бажал, В.Василенко, В.Геєць, В.Гріньов та ін. Узагальнюючи дослідження науковців, нами було взято за основу структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти як взаємодію наступних блоків: управлінський, ресурсний, організаційний та функціональний. 

Узагальнюючи все вищевикладене, за основу нами було взято визначення інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти як складну динамічну систему генерування та трансформування наукових ідей в інноваційні продукти; сукупність ресурсів та можливостей їх використання для реалізації інновацій, що дозволяє досягти стратегічних цілей закладу.

У результаті дослідження було доведено, що в сучасній літературі з проблем інноватики відсутній загальноприйнятий підхід до визначення структурних елементів інноваційного потенціалу навчального закладу.

2. У результаті проведеного теоретичного дослідження було визначено зміст і з’ясовано структуру інноваційного потенціалу закладу освіти у різних наукових підходах. Для нашого дослідження необхідним є розгляд поняття «інноваційного процесу» як «процесу перетворення наукового знання в інновацію, який можна уявити як послідовний ланцюг подій, в ході яких інновація визріває від ідеї до конкурентного продукту, технології чи послуги і розповсюджується при практичному використанні»
Вивчення теоретичних аспектів проблеми управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти дало можливість визначити зміст ключових понять дослідження, зокрема, «інновація», «новація», «інноваційний потенціал», «інноваційний процес», «структура», «інноваційний потенціал закладу освіти», «структура інноваційного потенціалу закладу освіти».

У ході наукового пошуку з’ясовано, що інновація – це комплексний процес створення, розповсюдження та використання чогось нового для задоволення відповідних потреб. А саму сукупність різноманітних змін (науково-технічних, технологічних, організаційних), що відбуваються в процесі реалізації інновацій, можна визначити як інноваційний процес.

Для нашого дослідження виявилося необхідним розгляд похідного від «інновація» поняття «інноваційний процес». А саме, як «процес перетворення наукового знання в інновацію, який можна уявити як послідовний ланцюг подій, в ході яких інновація визріває від ідеї до конкурентного продукту, технології чи послуги і розповсюджується при практичному використанні».

Отже, на основі проведеного дослідження доведено, що інноваційний потенціал навчального закладу є складовою частиною загального потенціалу, яка забезпечує його відтворення та відображає потенційну спроможність закладу до інноваційного розвитку. Його елементи тісно взаємопов’язані між собою, зміни одного з них можуть призвести до зміни інших складових та вплинути на можливості щодо створення, впровадження та трансферу інновацій.

3. У ході проведеного дослідження було з’ясовано структуру інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. Під структурою інноваційного потенціалу закладу освіти ми запропонували розуміти «сукупність взаємопов’язаних компонентів інноваційного потенціалу, які забезпечують можливість досягнення цілей інноваційної діяльності закладу». 

Управління розвитком закладу освіти є частиною діяльності керівника, під час якої засобами аналізу, планування, організації, контролю та регулювання інноваційних процесів забезпечується цілеспрямованість і узгодженість діяльності колективу освітнього закладу щодо збільшення потенціалу і, як наслідок, отримання якісно нових результатів освіти.

У ході проведеного дослідження нами взято за основу робоче визначення: «Управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти – це вид управлінської діяльності, який спрямований на переведення установи в режим розвитку і забезпечення якісно нових освітніх результатів».

Система управління інноваційним потенціалом включає в себе об'єкт управління – інноваційний потенціал і суб'єкт управління – органи управління, у складі яких здійснюється прийняття інноваційних рішень.

4. Аналіз результатів дослідження доводить, що для забезпечення прискореного розвитку інноваційного потенціалу закладу освіти, необхідний ефективний механізм управління, що передбачає формування та реалізацію такого варіанту розвитку, який забезпечить найкращі кінцеві результати.

У ході проведеного дослідження було розкрито механізм управління розвитком інноваційного потенціалу закладу. На основі узагальнення наукових досліджень за основу було взято три підходи до управління інноваційним потенціалом С. Єфімової: процесний, системний, ситуаційний та ресурсний. На основі узагальнення підходів ми з’ясували, що прийняття рішень в інноваційній управлінській діяльності має циклічний характер, в межах якого функціонують три відносно самостійні фази: визначення проблеми рішення, формування альтернатив, прийняття і реалізація рішення.

Таким чином, функції управління інноваційним потенціалом закладу освіти тісно між собою пов'язані. Неповна реалізація однієї з функцій призводить до деформації у реалізації інших, що у кінцевому рахунку негативно впливає на загальний стан та досягнення його цілей управління інноваційним потенціалом закладу.

На основі аналізу наукової літератури з’ясовано, що ефективність процесу управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти залежить від оптимальності добору принципів управління цим процесом. Науковцями виділено дві групи принципів: загальні та критеріальні.

До загальних принципів відносяться: принципи цілеспрямованості, правової регламентації, наукової обґрунтованості, єдності науки та практики, балансу інтересів, динамічності, адаптивності, планомірності та системності. 

До критеріальних принципів: принцип достатності, затребуваності прогресивності та унікальності, націленості на розвиток, зваженості рішень, своєчасності, швидкості реалізації, прозорості. 

5. У ході проведеного дослідження схарактеризовано етапи процесу управління інноваційним потенціалом організації. Теоретичний аналіз наукової літератури засвідчив, що процес управління інноваційним потенціалом організації може здійснюватися як в чотири етапи (оцінювання внутрішнього потенціалу закладу; планування та прогнозування; реалізація заходів по досягненню цілей обраної інноваційної політики; контроль за реалізацією інноваційної політики та здійснення заходів з досягнення поставлених довго- та короткострокових цілей), так і в шість етапів (підготовчий, діагностичний, планування, організаційно-мотиваційний, контрольний, прогнозування).

У результаті проведеного дослідження та систематизації поглядів науковців щодо процесу управління інноваційним потенціалом, ми створили власну модель управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

6. Підібрано та проведено комплекс методик діагностики стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти, професійної компетентності керівників, проаналізовано отримані результати. Під час експерименту була проведена цілеспрямована робота з керівниками дошкільних закладів та педагогічними колективами, яка дала можливість вияснити стан управління закладами дошкільної освіти на сучасному рівні. У дослідженні ми дотримувалися визначеної структури управлінської компетентності керівників дошкільних навчальних закладів. За допомогою теоретичного аналізу, а також експериментального вивчення проблеми були використані такі методи діагностики, як: анкетування, вивчення документації, спостереження, метод ранжування.

Метою констатувального етапу експерименту було здійснити діагностику та визначити якість реального стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладів дошкільної освіти. 

Результати експериментального дослідження показали, що першим пріоритетом за твердженням педагогічних працівників досліджуваних закладів дошкільної освіти є саме стиль керівництва, як однієї з основних причин успіху та невдач реалізації інновацій. Аналіз результатів тестування дав підстави для висновку: домінуючим стилем управління серед керівників ЗДО є авторитарний (5 чол. - 62,5 %); прихильниками ділового (демократично-авторитарного) та демократичного стилів є 37,5 % опитаних (3 чол.); ліберальний стиль не обрав жоден респондент.

У ході експериментального дослідження також було перевірено когнітивний компонент, як інструмент володіння керівниками знаннями сутності інноваційного потенціалу закладу освіти, його змісту і форм визначалося методом незакінчених речень. Отримані дані свідчать, що тільки 3 осіб (37,5 %) із числа опитаних відносно вірно орієнтовані в сутності і змісті інноваційного потенціалу закладу освіти, а 5 (62,5 %) респондентів називають окремі його елементи. 

Також, з метою з’ясувати думки респондентів стосовно змін, було діагностовано й операційний компонент, який потрібен в управлінні інноваційною діяльністю закладу дошкільної освіти. У результаті було встановлено, що керівники вказують на необхідність створення інструментів, які б давали можливість впливати на якість роботи вихователя й об’єктивно оцінювати його діяльність під час атестації, покращення фінансового забезпечення закладу, зменшення «паперотворчості», підготовку педагогічних працівників до роботи в умовах змін.

У результаті об'єднання даних, отриманих за описаними вище показниками організаційного розвитку закладу освіти (організаційна зрілість, проблемність в організаційному розвитку), нами виділено наступні рівні розвитку організації: конструктивний рівень (12,5 %); проблемний рівень (62,5 %); кризовий рівень (25 %). Також у ході дослідження проведено оцінку рівня інноваційного потенціалу педагогічного колективу (методом анкетування), що дало підстави стверджувати, що вищезазначена діяльність приваблива для педагогів бажанням поліпшити результати навчання (50 %) та потребою в новизні, подоланні рутини (25 %), потребою у самовираженні та самовдосконаленні (25 %).

Необхідним у ході дослідження виявилося з’ясування практичної готовності педагогів до інноваційної діяльності, що в результаті показало недостатній рівень (у 10,5 % респондентів не сформовані навички аналізу впровадження інновацій, 9,3 % - відчувають труднощі у плануванні запровадження інноваційних змін, а 6,6 % респондентів взагалі не здатні раціонально розподілити свій час на різні види діяльності). Наведені дані свідчать про недостатній рівень аналітико-прогностичної та інноваційної компетентності керівників. 

Під час запровадження інноваційних змін допомоги потребують вихователі 28,9 % опитаних (не вистачає додаткових знань з інноваційної освіти), 23,7 % респондентів вважають, що їм потрібні обґрунтовані моделі як закладів, так і систем керування ними за умови достатнього фінансування галузі; а 19,8 % респондентів переконані в необхідності зміцнення матеріально-технічної бази.

Таким чином, результати дослідження довели середній рівень готовності керівників до управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

7. За результатами проведеного експериментального дослідження запропоновано методичні рекомендації щодо покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти. Нами запропоновано проведення тренінгових занять для керівників закладів дошкільної освіти. Наприклад: тема «Управлінський потенціал керівника та його складові» та ін. А також розкрито системний підхід та надано перелік умов, які ефективно впливають на покращення стану управління розвитком інноваційного потенціалу закладу освіти. 
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ДОДАТКИ

Додаток А

ТЕСТ

НА ВИЯВЛЕННЯ СТИЛЮ КЕРІВНИЦТВА

(ВЗАЄМОДІЇ З ПІДЛЕГЛИМИ)
Перед вами 20 стверджень. Оцініть за 5-бальною системою, як часто ви дієте так чи інакше при взаємодії з іншими людьми.

	№

з/п.
	Д і ї
	Бали

5;4;3;2;1

	   1
	Вказую, що потрібно робити
	

	   2
	Вислуховую думки інших 
	

	   3
	Надаю можливість іншим брати участь в прийнятті рішень
	

	   4
	Надаю можливість іншим діяти самостійно
	

	   5
	Наполегливо пояснюю, як потрібно те чи інше виконувати
	

	   6
	Навчаю працювати
	

	   7
	Раджусь з іншими
	

	   8
	Не заважаю іншим працювати
	

	   9
	Вказую, коли потрібно виконувати роботу
	

	  10
	Враховую успіхи інших
	

	  11
	Підтримую ініціативу
	

	  12
	Не втручаюсь в процес визначення цілей діяльності інших
	

	  13
	Показую, як потрібно працювати
	

	  14
	Іноді даю можливість іншим брати участь в осмисленні проблеми 
	

	  15
	Уважно вислуховую співбесідників
	

	  16
	Якщо втручаюсь у справи інших, то по-діловому
	

	  17
	Не враховую думки інших
	

	  18
	Намагаюсь владнати протиріччя
	

	  19
	Намагаюсь розв’язати конфліктну ситуацію
	

	  20
	Вважаю, що кожен повинен застосовувати свій талант, як може
	


А. Дії: 1; 5; 9; 13; 17 – превалює авторитарний стиль.

Б. Дії: 3; 7; 11; 15; 19 – прихильність до демократичного стилю.

В. Дії: 4; 8; 12; 16; 20 - індикатори ліберального стилю.

Г. Дії: 2; 6; 10; 14; 18 - характеризують діловий стиль (демократично-авторитарний).

Підрахунки балів ( у кожній групі максимальна кількість - 25 балів):

20 і більше балів говорять про прихильність саме до цього стилю; 
12-14 – іноді проявляється.

Загальний показник (по всьому тесту) 70-80 балів говорить про прагнення до активного спілкування з людьми; 30-40 балів – про пасивність. 

Додаток Б

АНКЕТА

«ГОТОВНІСТЬ КЕРІВНИКА ДО УПРАВЛІННЯ ІННОВАЦІЙНИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ЗАКЛАДУ ОСВІТИ»

1. Як Ви розумієте сутність поняття «інноваційний потенціал»?
2. Назвіть складові інноваційного потенціалу закладу освіти.

Які складові інноваційного потенціалу має ваш заклад?

· матеріально-технічні можливості;

·  інформаційно-ресурсне забезпечення;

· науково-методичні можливості;

· кадрові можливості;

· атмосфера підтримки творчості.

3. Чи вважаєте Ви за необхідне розробляти та запроваджувати моделі інноваційного розвитку ЗНЗ та адекватні їм системи управління?

4. Назвіть фактори впливу на процес управління розвитком інноваційного потенціалу закладу дошкільної освіти.

5. Визначте причини, які гальмують упровадження нових ідей і технологій у закладах освіти.

6. Які умови сприяють творчому розвитку педагогічних працівників?

7. Чи вважаєте Ви за необхідне розробляти та запроваджувати моделі інноваційного розвитку ЗНЗ та адекватні їм системи управління?»

8. Які труднощі виникають у Вас під час запровадження інноваційних змін і здійснення процесу управління інноваційним розвитком у закладі дошкільної освіти?

9. Які фактори впливають на процес управління інноваційним розвитком закладом дошкільної освіти?

10. Чи потребують змін організаційно-педагогічні форми роботи міського управління освіти з керівниками закладів освіти щодо сприяння розробки та запровадження моделей інноваційного розвитку закладу освіти? Так. Ні. (Необхідне підкреслити.) Якщо так, то яких саме.

11. Які форми і методи управління навчальним закладом Ви використовуєте?

· моніторинг якості управлінських рішень;

· педагогічні консиліуми;

· створення іміджу закладу дошкільної освіти;

· фандрайзінг;

· консалтинг.

12. Які умови створені у Вашому закладі дошкільної освіти для творчого розвитку вчителя?

· підтримка участі педагогів в освоєнні інновацій;

· вивчення професійних потреб та можливостей учителя;

· проведення творчих конкурсів;

· придбання науково-методичної літератури;

· надання допомоги у створенні підручників.

13. Визначте причини, які гальмують упровадження інновацій:

а) психологічна неготовність педагогів до сприйняття інновацій;

б) недостатнє володіння інформаційно-комп’ютерними технологіями;

в) консерватизм в освіті;

г) недостатнє матеріально-технічне забезпечення;

д) надлишок документообігу в звітності.

14. З яких саме питань інноваційної діяльності закладу Ви потребуєте допомоги?

Додаток В

МЕТОДИКА «ЯК РОЗВИВАЄТЬСЯ ВАША ОРГАНІЗАЦІЯ?»

(В. Зігерт, Л. Ланг, модифікація Л. Карамушки).

Інструкція для учасників опитування

Із відповідей на тест буде зрозуміло, якою мірою Ваша організація (шкільна установа) потребує організаційного розвитку.

Висловіть свою думку стосовно питань, які пов'язані з роботою Вашої організації.

Уважно прочитайте кожну гіпотетичну ситуацію, яка запропонована в опитувальнику та поставте знак «+» у відповідному рядку: «ні», «скоріше ні», «скоріше так», «так».

Текст опитувальника

	№ п/п
	Гіпотетичні ситуації
	Ні
	Скоріше «ні»
	Скоріше «так»
	Так

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	У разі зривів, невдач, порушень у роботі завади відбувається активний пошук винних
	
	
	
	

	2
	Багато працівників на «лінійних» або інших посадах прагнуть підстрахуватися за допомогою доповідних записок та інших паперів
	
	
	
	

	3
	Доступ до інформації визначається статусом працівника, а не його функціями
	
	
	
	

	4
	Відсутня ясність, які цілі ставить перед собою організація (школа, інститут, відділ, підрозділ). Багатьом цілі організації не відомі
	
	
	
	

	5
	Якщо допущено помилку, про це дізнається не виконавець, який її допустив, а керівник або колеги
	
	
	
	

	6
	Панує «егоїзм відділу»
	
	
	
	

	7
	Працівники рідко ототожнюють себе з ухваленими рішеннями. Скоріше вони сприймають ці рішення не як «свої», а як спрямовані проти них («Що ці там, «нагорі», не бачать, чи що, куди все це веде?»)
	
	
	
	

	8
	Спокійно та планомірно зайнятися власною роботою вдається тільки після закінчення робочого дня. До цього завжди є що-небудь важливіше
	
	
	
	

	9
	Більшість керівників не прагнуть того, щоб управління організацією будувалося на колективній основі. Прямо чи опосередковано вони дають зрозуміти, що віддають перевагу опосередкованій, «зрозумілій» системі: «наказ-підкорення»
	
	
	
	

	10
	Коли йдеться про керівництво організації або штатних керівників, зазвичай використовується визначення: «Ці там, «нагорі»
	
	
	
	

	11
	Конфлікти виникають частіше за все через дрібниці
	
	
	
	

	12
	Засідання тривають надто довго і закінчуються частіше за все безрезультатно. Мова йде не про суть питання, а про боротьбу самолюбства
	
	
	
	

	13
	Наскільки добре працівник справляється зі своїми обов'язками, він дізнається дуже рідко. Він навіть не знає, на основі яких критеріїв оцінюється його праця
	
	
	
	

	14
	Важко та майже безперспективно висувати і «пробивати» нові ідеї та пропозиції щодо вдосконалення технологічних процесів
	
	
	
	

	15
	Ентузіазм в роботі - рідкість
	
	
	
	

	16
	Фактично є дві категорії працівників: «старі» (люди «першого призову, «піонери»»), які вже були в організації, коли вона тільки починала діяти, і «новачки»
	
	
	
	

	17
	Багато працівників «окопуються», використовуючи колективний договір, режим робочого часу та посадові інструкції. Вони пильнують свої права
	
	
	
	

	18
	Коли оцінюється робота, то частіше за все це відбувається на основі емоцій або більш-менш поверхових спостережень
	
	
	
	

	19
	Багатьох працівників турбують питання, навіщо вони так довго вчилися того, чого не можуть застосувати. Вони не можуть показати, на що вони здатні
	
	
	
	

	20
	Розуміння того, що марнування часу й неякісна робота загрожують інтересам організації, не завжди спостерігається у працівників
	
	
	
	

	21
	Працівники взагалі-то не хочуть колективного управління. Вони прагнуть чітко знати, куди спрямований розвиток, отримувати доручення і не перейматися, якщо ці рішення виявилися хибними
	
	
	
	


Опрацювання й аналіз даних:

Проведена модифікація тесту дає можливість дослідити два виділених нами показники організаційного розвитку: 1) «Організаційна зрілість» (зрілість організаційного розвитку); 2) «Проблемність організаційного розвитку».

1. «Організаційна зрілість» (зрілість організаційного розвитку)

Для визначення цього показника підраховується кількість «+», які вказує досліджуваний в першій колонці (відповідь «ні») та в другій колонці (відповідь «скоріше ні»). Максимальна кількість «+»і кількість балів за цим показником може бути 21 (відповідає кількості питань опитувальника – 21).

Враховуючи базові показники методики та зміст показника «організаційна зрілість», нами виділено такі його рівні:

а)
низький рівень (1-7 балів) - свідчить про те, що організації притаманний початковий етап організаційної зрілості;

б)
середній рівень (8-14 балів) - говорить про те, що організація має вже певні усталені вияви організаційної зрілості;

в)
високий рівень (15-21 бал) - констатує наявність «суперпоказників» організаційної зрілості.

2. «Проблемність організаційного розвитку»

Для визначення цього показника підсумовується кількість «+», які вказує досліджуваний у третій колонці (відповідь «скоріше так») та в четвертій колонці (відповідь «так»). Максимальна кількість «+» і, відповідно, кількість балів за цим показником може бути 21 (відповідає кількості питань опитувальника - 21).

Враховуючи базові показники методики та визначений нами показник «проблемність в організаційному розвитку», можна виділити такі його рівні:

а)
низький рівень (1-9 балів) - організація достатньо зріла і не потребує організаційних змін;

б)
середній рівень (10-14 балів) - організація має проблеми в організа​ційному розвитку і потребує організаційних змін;

в)
високий рівень (15-21 бал) - для організації характерна криза розвитку.

У результаті об'єднання даних, отриманих за описаними вище показниками

організаційного розвитку організацій, нами виділено такі рівні розвитку організації (організаційного розвитку) (табл. 1):

· конструктивний рівень – це такий рівень організаційного розвитку, коли спостерігається високий рівень показника «організаційна зрілість» (15-21 бал) та низький рівень показника «проблемність в організаційному розвитку» (1-9 балів);

· кризовий рівень – це такий рівень організаційного розвитку, коли спостерігається низький рівень показника «організаційна зрілість» (1-7 балів) та високий рівень показника «проблемність в організаційному розвитку (15-21 бал).

Проміжне місце між ними займає проблемний рівень – такий рівень організаційного розвитку, коли спостерігаються середній рівень або низький рівень показника «організаційна зрілість» (8-14 балів) та середній рівень показника «проблемність в організаційному розвитку» (10-14 балів).

Таблиця 1

Рівні розвитку організації (організаційного розвитку)

(виділені на основі показників «організаційна зрілість» та «проблемність організаційного розвитку»)

	Рівні організаційного розвитку
	Показники організаційного розвитку

	
	Організаційна зрілість
	Проблемність організаційного розвитку

	Конструктивний рівень
	Високий рівень 
(15-21 бал)
	Низький рівень 
(1-9 балів)

	Проблемний рівень
	Середній рівень 
(8-14 балів) або низький рівень 
(1-7 балів)
	Середній рівень 
(10-14 балів)

	Кризовий рівень
	Низький рівень 
(1-7 балів)
	Високий рівень 
(15-21 бал)


Додаток Г

АНКЕТА

ОЦІНКА РІВНЯ ІННОВАЦІЙНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПЕДАГОГІЧНОГО КОЛЕКТИВУ

1. Яка зі сфер педагогічної діяльності становить для Вас найбільший інтерес?

2. Назвіть мотивами, що спонукають Вас до здійснення інноваційної діяльності.

3. Які, на ваш погляд, конкретні зміни потрібні у вашому навчальному закладі? 

- В управлінні. 

- У технологіях навчання, виховання і розвитку. 

- У режимі роботи педагогів. 

4. Чи відчуваєте ви себе готовими до освоєння нововведень: 

- У змісті навчання; 

- В технології навчання? 

(Повністю готові, достатньо підготовлені, частково готові, не готові –

потрібне підкреслити). 

5. Які форми підготовки, навчання (див. таблицю) до освоєння нововведень ви пройшли? Дайте оцінку за 5-бальною шкалою: 

5 - дуже впливають на рівень мого розвитку та готовності до інноваційної діяльності;

4 - впливають;

3 - слабо впливають;

2 - майже не впливають; 

1 - не впливають.

	1. Методичні семінари, практикуми 
	Бали

	2. Педагогічні семінари
	

	3. Робота в методоб'єднання (чи у творчій групі) 
	

	4. Робота з науковим керівником
	

	5. Самостійна робота
	

	6. Навчання на проблемних курсах
	

	7 Підвищення кваліфікації
	


7. Оцініть якість умов у вашому навчальному закладі для розвитку інноваційної діяльності:

3 бали - дуже хороші; 

2 бали - хороші; 

1 бал - задовільні; 

0 балів - незадовільні. 

	Умови
	Бали

	Матеріальні
	

	Фінансові
	

	Організаційні
	

	Психологічний клімат у колективі
	

	Стимулювання
	

	Система навчання кадрів
	


8. Що є для вас перешкодою в освоєнні і розробці нововведень? 

- Відсутність часу; 

- Відсутність обґрунтованої стратегії розвитку навчального закладу; 

- Відсутність допомоги; 

- Відсутність лідерів, новаторів у школі; 

- Розбіжності, конфлікти в колективі; 

- Відсутність необхідних теоретичних знань; 

- Слабка інформованість про нововведення в освіті; 

- Відсутність або недостатній розвиток дослідницьких умінь; 

- Відсутність стимулювання. 

Виберіть 5 найбільш значущих для вас перешкод і підкресліть їх. 

Дана методика дозволяє визначити позитивні та негативні умови, організовані в освітньому закладі для інноваційної діяльності педагогів.

Додаток Д

ТРЕНІНГ

для керівників закладів загальної середньої та дошкільної освіти «Управлінський потенціал керівника та його складові»
Мета:

 - розкрити учасникам тренінгу поняття про управлінський потенціал та його складові,

-  надати можливість  виявити рівень свого управлінського потенціалу, сильних сторін і обмежень, що перешкоджають ефективно здійснювати управління,

- актуалізувати потребу керівників у розвитку їх управлінської компетентності та самовдосконаленні.

Хід тренінгу.

Вітання учасників тренером.

Вправа на знайомство «Візитівка»

Мета  сприяти знайомству учасників.

Час - 5 хвилин.

Матеріали - папір, клей, олівці, фломастери, ножиці. 

Особливі вимоги до приміщення - достатність простору для виготовлення візитівок. 

Процедура: учасники розташовані на стільцях по колу, мають вільний доступ до канцелярського приладдя. Тренер пропонує кожному зробити графічне зображення візитівки для свого сусіда і представити його всій групі.

Вправа «Правила роботи групи»

Мета: акцентувати увагу учасників на дотримання правил роботи в групі. Час: 3-7 хв.

Орієнтовні правила роботи і спілкування під час тренінгу.

1.Приходити вчасно

2.Бути лаконічним

3.Говорити по черзі

4.Бути доброзичливим

5.Зберігати таємниці

6.«Тут і тепер»

7.Говорити від себе

8.Бути толерантним

Успіх діяльності організації багато у чому залежить від професійних здібностей керівника, його здатності реалізувати свій потенціал у повній мірі.

Асоціаційний кущ «Що таке потенціал?»

1. Сила. 

2. Можливість.
3. Ресурс.
4. Запас.

Підсумок. Звернення до робіт провідних фахівців з проблеми визначення сутності поняття «потенціал» дає підставу стверджувати, що кожен вчений дане поняття розглядає під різним кутом зору. Узагальнюючи різні погляди можна стверджувати, що потенціал – можливість, духовний і фізичний запас сил для ефективного вирішення будь – якої задачі досягнення конкретної мети.

Інформаційне повідомлення «Управлінський потенціал»

Поняття «потенціал» використовується в різних аспектах економічному, соціально – організаційному, соціально – екологічному, соціально – психологічному.

Що стосується соціально – психологічного (особистісного) потенціалу, то більшість вчених використовують дане поняття з поняттям «ресурс» при цьому виокремлюють в ньому інтелектуальні, моральні, духовні, управлінські та інші ресурси. У зв’язку цим термін «потенціал» часто зустрічається у словосполученнях «духовний потенціал», «творчий потенціал», «інтелектуальний потенціал», «розвиваючий потенціал», «управлінський потенціал» тощо.

Сьогодні ми з вами зупинимося на сутності та складових управлінського потенціалу.

Більшість вчених визначають управлінський потенціал як навички та здібності керівників усіх рівнів управління з формування, організації, створення належних умов для функціонування та розвитку організації. 

Вправа «Діамант»

Трьом групам пропонується обговорити питання «Основні складові успішної управлінської діяльності керівника», визначити 9 складових і розмістити їх у ромб, розділений на 9 частин, де верхня клітинка – найважливіший показник, дві клітинки нижче – важливі, три посередині – менш важливі, дві нижчі – не дуже важливі, найнижча – несуттєві показники. Кожна група заповнює свій діамант.

Представники від груп виходять до дошки, узгоджують якості та заповнюють спільний діамант. Це й буде колективна думка про основні складові успішної управлінської діяльності керівника.

Обговорення .

О. Данилюк у своїх дослідженнях зазначає, що основними складовими успішної управлінської діяльності керівника є:

1.Особистісні риси директора школи.

2.Створення творчої команди управлінців.

3.Тісна співпраця х батькам та громадськістю.

4.Освоєння новітніх технологій та розумне раціональне їх впровадження у навчально – виховний процес.

5.Компютерна грамотність.

6. Успішне розв’язання кадрових питань.

А.Г. Комендант і Г.С. Михайлов підкреслюють, що успішність управлінської діяльності керівника залежать від наявності ряду обов’язкових якостей:

1. Гуманне ставлення до підлеглих.

2. Самоствердження завдяки особистим результатам праці.

3.Уміння управляти виникаючими ситуаціями, в тому числі і екстремальними.

4.Отримання задоволення від управлінської діяльності.

5.Орієнтованість на людину при вирішенні професійних завдань.

В.І. Бородавкіна зазначає, що успішність управлінської діяльності керівника залежать від наявності:

1. Загальнолюдських якостей.
2.Психофізіологічних якостей.
3.Ділових якостей та організаційних здібностей.
4.Комунікативних якостей.
5.Професійних знань.

На думку О.І. Мармази ознаками успішної управлінської діяльності керівника освітньої організації є:

1. Бажання просуватися службовими щаблями.

2. Уміння спільно працювати з іншими людьми.
3. Високий рівень комунікабельності.

4. Здатність брати на себе відповідальність і йти на ризик.

5. Уміння делегувати повноваження.
6. Спеціальна управлінська підготовка та досвід.

7. Здатність генерувати ідеї.

8. Вміння легко застосовувати різні стилі керівництва.

Підсумок. Визначені нами складові успішної управлінської діяльності керівника освітніх організацій і є основою для визначення складових управлінського потенціалу керівників освітніх організацій.

Інформаційне повідомлення «Складові управлінського потенціалу керівників освітніх організацій»

До основних складових управлінського потенціалу керівників освітніх організацій слід віднести :

· систему знань щодо сутності та специфіки управлінської діяльності ;

· комплекс умінь щодо успішного здійснення управлінської діяльності;

· набір індивідуально - особистісних характеристик, які впливатимуть на ефективність управлінської діяльності.

Важливо. При цьому важливим є не тільки наявність, але і ступінь розвиненості цих знань, умінь, характеристик.

Індивідуальне діагностування на визначення управлінського потенціалу
Пропонуємо вам здійснити самоперевірку наявності у себе управлінського потенціалу (Експрес – оцінка управлінського потенціалу керівника. Автори: Фетіскін Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М.).
Підсумок. Дана діагностика визначає загальний рівень управлінського потенціалу керівника і в той же час актуалізує потребу у саморозвитку.

Поняття саморозвитку включає наступні складові:

· бажання змінюватися, усвідомлення того, що багато чого в житті залежить від тебе самого;

· адекватна самооцінка, усвідомлення своєї реальності, своїх сильних і слабких сторін;

· постановка реальних, конкретних цілей;

· самореалізація, активне оволодіння новими способами поведінки;

· рефлексія, адекватна оцінка власних досягнень.

Діагностика сильних і слабких сторін у роботі керівника
(методика М. Вудкока і Д. Френсіса).

«Куди краще, щоб Ви самі виявляли і використовували свої сильні сторони і можливості, раділи ним і рухалися з їх допомогою вперед, ніж почували себе як в інвалідному кріслі, що везуть за Вас інші»

С. Герман

В основу методики покладена ідея перевірки своїх власних можливостей і обмежень і пошуку реальних шляхів розвитку особистісних і ділових якостей.

Інтерпретація

До факторів, які негативно впливають на здатність керівника ефективно здійснювати управлінську діяльність належать (М. Вудкок і Д. Френсіс):

1. Невміння керувати собою. Невміння керувати собою виявляється в тому, що керівники ризикують своїм здоров'ям, дозволяючи хвилюванням і робочим турботам поглинати їхню енергію. Вони не вміють правильно розряджатися, не вміють повністю використовувати свій час, енергію і навички, нездатні справитися зі стресами. Тобто, можна сказати, що вони обмежені нездатністю керувати собою.

2. Розмитість особистісних цінностей.. Неясні особисті цілі властиві менеджерам, які не здатні визначити свою мету, прагнуть до недосяжних цілей; вони недооцінюють альтернативні варіанти і тому витрачають свої сили і час на незначні питання, а дійсно важливі задачі лишаються не вирішеними. 

3. Зупинка у саморозвитку. Заспокоєність на досягнутому. Зупинений саморозвиток зустрічається в тих менеджерів, що не можуть перебороти свої слабості і працювати над власним розвитком. У результаті вони дозволяють своїм схованим здібностям так і залишитися нерозвиненими; ділове життя їх перетворюється в рутину. Схильність до уникання напруги розуму і волі. Звичка не ризикувати.

4.  Нерозвиненість креативного підходу до вирішення проблеми. Невміння приймати нестандартні рішення, нездатність побачити нові підходи до вирішення повсякденних проблем. Нездатність самому висувати нові ідеї і гідно оцінювати і стимулювати тих хто їх пропонує.

5. Невміння впливати на людей. Відсутність хисту надихати. Слабке володіння комунікативним навичками, невміння грамотно говорити, уважно слухати і брати участь у діалозі.

6. Невміння навчати. Невміння або небажання допомагати працівникам у їх особистісному та професійному рості. Відсутність якостей наставника, педагога.

Сутність методики по обмеженнях складається в дослідженні своїх особистих обмежень та розробці заходів щодо їх усунення.

Наприклад, для обмеження «Невміння керувати собою» це:

· Підтримка фізичного здоров'я;

· Раціональний розподіл сил;

· Подолання труднощів;

· Вихід зі стресів;

· Раціональний розподіл часу;

· Максимальне використання часу і можливостей.

Індивідуальна робота.

В ході індивідуальної роботи кожен розробляє конкретні шляхи з подолання своїх особистих обмежень. 

Презентація особистих напрацювань учасників.
Рефлексія учасників.

Ведучий пропонує кожному учаснику написати на стікерах свої враження від заняття: позитивні – на стікерах одного кольору, а негативні враження та зауваження на стікерах іншого кольору. Після того, як враження написані й озвучені, учасники наклеюють стікери на плакат із зображенням дерева.

