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РОЗВИТОК ЛІДЕРСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ КЕРІВНИКА 

ЗАКЛАДУ ОСВІТИ 
 

Мета статті полѐгала у визначенні сутності лідерського потенціалу 
керівника закладу освіти та виокремленні підходів до його розвитку. 
Використано такі методи дослідженнѐ, ѐк: аналіз, синтез, зіставленнѐ, 
систематизаціѐ, метод наукової екстраполѐції. У статті зазначено, що 
гуманістичний менеджмент спираютьсѐ на лядиноцентристську філософія 
та концепція лідерства. Визначено, що лідерський потенціал керівника ѐвлѐю 
собоя складне утвореннѐ: комплекс особистісних ѐкостей, ѐкі знаходѐть проѐв 
під час різних ситуацій; здатність реалізувати лідерські технології та техніки 
управлінської діѐльності; досвід професійних комунікацій та соціальних 
стосунків. Запропоновано розділи проюкту розвитку лідерського потенціалу та 
їхню змістове наповненнѐ. Дійшли висновку, що під час призначеннѐ на керівні 
посади доцільно враховувати лідерський потенціал майбутнього керівника, а 
вже практикуячим керівникам – створявати проюкти розвитку лідерської 
компетентності. Перспективними проблемами досліджень ю розроблѐннѐ 
системи формуваннѐ лідерського потенціалу керівника. 

Ключові слова: управліннѐ закладом освіти, керівник, лідер, лідерство, 
лідерський потенціал, лідерська компетентність. 

 

Постановка проблеми. Ефективність сучасного управліннѐ 

зумовляять нова філософіѐ управлінського мисленнѐ та гуманістичні 

підходи до роботи з персоналом, що знаходѐть проѐв у лідерській 

поведінці керівника. 

Љерівництво зазвичай пов’ѐзане із владоя, розподілом 

функціональних обов’ѐзків між членами організації, а лідерство – із 

неформальним управліннѐм, із соціально-психологічноя характерис-

тикоя керівника. Љерівник висуваютьсѐ «згори – вниз», а лідер – «знизу – 

вгору» (Абашкина, Љосолапова, 1993). Монополіѐ на рішеннѐ належить 

керівникові; лідер створяю умови длѐ його колегіального прийнѐттѐ. 

Љерівник тримаю оборону від підлеглих; лідер створяю команду та 

корпоративну культуру. Љерівник організую впровадженнѐ інновацій і 

запобігаю опору. Лідери виступаять клячовими фігурантами 

інноваційних змін в організації та демократизації стосунків. 

Отже, до загальних компетентностей, ѐкі необхідно формувати 

сучасному керівникові, належить здатність розвивати свій лідерський 
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потенціал і лідерські ѐкості, оскільки саме вони детермінуять те тільки 

ѐкість управліннѐ, але й ефективність освітньої організації, її 

конкурентноспроможність. 

Аналіз актуальних досліджень. Проблему лідерства науковці 

широко досліджували з початку, а системно – із середини минулого 

століттѐ. Насамперед, вивчаласѐ природа лідерства, з’ѐсовувалосѐ 

співвідношеннѐ керівництва й лідерства, аналізувались ѐкості 

успішного лідера (Дж. Бернс, Н. Біряков, С. Гайдученко, 

С. Љалашнікова, Р. Љричевський, Є. Људрѐшова, Є. Љузьмін, 

М. Макколд, Б. Паригін, Л. Столѐр, Ф. Фідлер, С. Чернов та ін.). 

Окремі аспекти лідерського потенціалу керівника закладу освіти 

висвітлявали на шпальтах педагогічних видань Л. Љарамушка, 

Н. Љоломінський, В. Маслов, Л. Орбан-Лембрик, Л. Сергеюва, 

В. Федоров, В. Шпалінський та ін. 

З оглѐду на сучасну наукову джерельну базу (А. Бандурка, 

С. Верба, М. Возна, В. Гошовська, Л. Орбан-Лембрик, В. Шатун та ін.), 

тема лідерства залишаютьсѐ актуальноя, оскільки це пов’ѐзано із 

глобальними трансформаціѐми суспільства, освіти й культури.  

Мета статті: розкрити проѐви лідерських ѐкостей у керівника 

закладу освіти та визначити підходи до розвитку його лідерського 

потенціалу. 

Методи дослідження: методи аналізу, синтезу, зіставленнѐ, 

систематизації, що дозволили дослідити джерельну базу з означеної 

проблеми; метод термінологічного аналізу, завдѐки ѐкому розкрито 

сутність досліджуваних ѐвищ; метод наукової екстраполѐції – длѐ 

виѐвленнѐ можливостей розвитку лідерського потенціалу керівника 

закладу освіти. 

Виклад основного матеріалу. Управлѐти означаю досѐгати цілей 

організації, спонукаячи до цього персонал. Це передбачаю постійну 

взаюмодія керівника й підлеглих.  

Теоріѐ та практика традиційного класичного менеджменту 

ґрунтуютьсѐ на піраміді влади, адмініструванні та методах 

авторитарного впливу на персонал. 

Гуманістичний менеджмент спираютьсѐ на лядиноцентристську 

філософія та концепція лідерства. Важливим при цьому ю те, щоб 

функціональний керівник був лідером. Лідерський потенціал 

керівника в роботі з персоналом розкриваютьсѐ соціально-

психологічими методами, особистим прикладом і натхненнѐм. 
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Зараз у провідних країнах світу готуять менеджерів-лідерів, ѐкі 

відповідаять викликам часу, що пов’ѐзані зі змінами стереотипів про 

роботу, працівника, керівника. Традиційну та нову системи управліннѐ 

персоналом характеризуять такі ознаки, ѐк: стабільність – зміни й 

розвиток; контроль – делегуваннѐ відповідальності й довіра; 

егоцентризм – корпоративні цінності; популізм – ділова активність; 

однаковість та пересічність – розмаїттѐ ідей, підходів, технік; 

завищеннѐ досѐгнень – конкурентноспроможність і репутаціѐ.  

Мусимо визнати, що в Україні традиційні уѐвленнѐ та підходи до 

управліннѐ залишаятьсѐ домінуячими. Љонсервативна в цьому й 

система освіти. 

На шлѐху розвитку лідерства ю об’юктивні перешкоди, що 

впливаять на його темпи та ѐкість: 

- швидка зміна концепцій, доктрин, стратегій розвитку освіти, ѐкі 

маять здебільшого декларативний характер та не підкріплені 

змістовими планами перебудови управліннѐ галуззя; 

- нехтуваннѐ принципом здатності до управліннѐ та професійної 

підготовленості під час призначеннѐ на керівну посаду; 

- живуча модель авторитарного управліннѐ, за ѐкої начебто все 

залежить тільки від керівника; 

- надмірні вимоги до діѐльності керівника закладу освіти не 

сприѐять його розвитку ѐк особистості та самореалізації; 

- відсутність зацікавленості керівника у створенні команди, 

партнерських стосунках; колегіальності прийнѐттѐ рішень тощо. 

Љерівника призначаять вищі органи управліннѐ, а керівник-

лідер обираютьсѐ лядьми з оглѐду на його професійні та особистісні 

ѐкості. А отже, лідерство завжди віддзеркаляю його статус у колективі. 

Отже, важливо, щоб відбувавсѐ взаюмозв’ѐзок керівника та лідера в 

управлінській піраміді іюрархії влади. 

Аналіз широкого дискурсу з означеної проблеми засвідчую, що 

більшість авторів визначаять лідерство ѐк здатність впливати на 

лядей та вести їх за собоя. Лідер – це лядина, ѐка маю цінний 

потенціал длѐ колективу, його розвитку.  

За Д. Макгрегором, лідерство ю складним поюднаннѐм певних 

змінних: 1) характеристика лідера; 2) характеристика його 

послідовників; 3) характеристика організації, у ѐкій він працяю; 

4) політичне, економічне та соціальне середовище (McGregor, 1960).  

Лідером не приходѐть у колектив, ним стаять тільки у процесі 

спільної діѐльності. Так, Д. Алфімов під лідерськими ѐкостѐми розумію 
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узагальнені властивості керівника створявати нове баченнѐ 

розв’ѐзаннѐ проблеми, успішно впливати на послідовників у напрѐмі 

досѐгненнѐ цілей групоя або організаціюя (Алфімов, 2010).  

Також нам імпоную визначеннѐ, ѐке надане Н. Штанько: лідерські 

риси забезпечуять здатність виділитисѐ в конкретній справі й приймати 

відповідальні рішеннѐ в значущих ситуаціѐх; використовувати 

інноваційні підходи длѐ розв’ѐзаннѐ проблеми; успішно впливати на 

послідовників у напрѐмі досѐгненнѐ спільних цілей; створявати пози-

тивну соціально-психологічну атмосферу в колективі (Штанько, 2017). 

За І. Љривов’ѐзяк, лідерські компетенції – це сукупність 

професійних здібностей та особистісних характеристик керівника, ѐкі 

завдѐки його поведінці та настроя за дії сукупності зовнішніх і 

внутрішніх умов забезпечуять його вплив на результати роботи 

підлеглих (Љривов’ѐзяк, 2018). 

Вважаюмо, що лідерські компетенції інтегруятьсѐ у систему, ѐка 

складаютьсѐ із професійних, особистісних та емоційних компонентів 

лідерської компетентності. Лідерська компетентність дозволѐю 

керівнику демонструвати ефективні моделі діѐльності та поведінки.  

Професійний компонент лідерської компетентності керівника ю 

базовим. Він знаходить проѐв у розумінні своюї професії, її 

особливостей; у знаннѐх та уміннѐх, ѐкі дозволѐять виконувати 

завданнѐ і види робіт, передбачені професіюя. Професійна 

компетентність керівника закладу освіти дозволѐю ефективно 

реалізувати управлінський цикл (аналізувати, планувати, 

організовувати, контролявати, регулявати); діѐти на засадах 

системного та ситуаційного підходів; управлѐти розвитком закладу та 

педагогічного колективу; створявати длѐ цього сприѐтливі умови та 

знаходити необхідні інформаційні, фінансові, матеріально-технічні, 

кадрові та інші ресурси; впроваджувати інновації, ѐкі впливатимуть на 

ѐкість освітньої діѐльності та конкурентоспроможність закладу. Саме 

цей компонент дозволѐю керівнику-лідеру вести за собоя персонал, 

оскільки він зумовляю повагу до його професіоналізму. 

Особистісна компетентність керівника передбачаю притаманні 

йому уміннѐ використовувати свої властивості: розвинене мисленнѐ, 

наѐвність чітких цілей, креативність, розуміннѐ реальності, кругозір, 

комунікабельність, упевненість у собі, наполегливість, об’юктивність, 

відповідальність, активність, готовність до нововведень, 

самовираженнѐ, рефлексіѐ, саморозвиток, здатність взаюмодіѐти, 

організаторські здібності тощо. Цѐ компетентність викликаю довіру до 
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керівника, що зумовлена його логічним мисленнѐм, уміннѐм встановити 

причинно-наслідкові зв’ѐзки та виѐвити закономірності, 

систематизувати, сформулявати висновки, генерувати ідеї, висувати 

альтернативні рішеннѐ, відстоявати своя думку, прислухатисѐ до інших 

та йти на компроміс, брати на себе відповідальність, ризикувати тощо.  

Емоційні компетентності доцільно розглѐдати у контексті уміннѐ 

керівника використовувати свій емоційний інтелект та поведінку длѐ 

впливу на персонал. До них відносимо такі, ѐк: позитивна «Я-

концепціѐ», оптимістичність, гуманність, моральність, активність, 

креативність, урівноваженість, стресостійкість, толерантність, 

тактовність, розсудливість, щирість, самоконтроль, здатність до 

саморегулѐції, чутливість, емпатіѐ, розвинена інтуїціѐ, критичність до 

себе тощо. Вони сприѐять виникнення у персоналу симпатій до 

керівника-лідера й лядини. 

До професійних компетенцій лідерства В. Ємельѐнов, О. Штирьов, 

С. Верба, Л. Ярошенко відносѐть харизматичні (увага до свого здоров’ѐ, 

сміливість, стресостійкість, уміннѐ бути імпровізатором тощо); 

комунікативність (здатність переконувати і мотивувати, уміннѐ 

налагоджувати співпраця, слухати інших тощо); організаторські (уміннѐ 

працявати в команді, здатність брати на себе відповідальність, уміннѐ 

управлѐти ситуаціюя та мобілізувати лядей тощо); «синдром хамелео-

на» (пристосовуватисѐ до змінного середовища, мати такт і талант 

толерантності, здатність до взаюмодії тощо); адміністративні (уміти 

передбачати, узгоджувати, приймати рішеннѐ, координувати, контроля-

вати тощо); інтелектуальні (здатність генерувати ідеї, стратегічно й 

аналітично мислити, вчитисѐ новому тощо); управлінської майстерності 

(обізнаність у своїй справі, володіннѐ управлінськоя культуроя, 

здатність домовлѐтисѐ та оточувати себе розумними й перспективними 

співробітниками тощо); поведінкові (індивідуальний підхід, уникненнѐ 

конфліктів, дослухаютьсѐ до думок підлеглих, уміннѐ обстоявати своя 

точку зору тощо) (Ємельѐнов, Штирьов, Верба, Ярошенко, 2020).  

А. Возна та Ю. Миронов виділили ѐкості та риси, ѐкі найчастіше 

демонструять ефективні лідери: ітелектуальні здібності (розум і логіка, 

поміркованість, проникливість, оригінальність, концептуальність, 

освіченість, знаннѐ справи, мовна розвиненість, допитливість, 

інтуїтивність); риси характеру особистості (ініціативність, гнучкість, 

пильність, творчість, чесність, цілісність особистості, сміливість, 

самовпевненість, врівноваженість, незалежність, амбіційність, потреба у 

досѐгненнѐх, наполегливість, упертість, енергійність, працездатність, 
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агресивність, обов’ѐзковість); набуті вміннѐ (вміннѐ отримувати 

підтримку, кооперуватисѐ, завоявати популѐрність і престиж; такт і 

дипломатичність; вміннѐ приймати на себе ризик і відповідальність, 

організувати, переконувати, змінявати себе, бути надійним, жартувати і 

розуміти гумор, розбиратисѐ в лядѐх) (Возна, Миронов, 2014). 

До основних ознак керівника-лідера також відносѐтьсѐ такі: дію за 

покликом серцѐ, запаляю та надихаю інших, інноватор, палкий 

прихильник певної ідеї, йому вірѐть та довірѐять. Окрім цього, лідери 

повинні розуміти контекст ситуації, усвідомлявати своя 

відповідальність та активізувати лядей. Вміннѐ зрозуміти кожну лядину, 

поважати її позиція, думку – це основа ефективного лідерства. Найкращі 

лідери ті, ѐкі забезпечуять інтелектуальне лідерство, що передбачаю 

вміннѐ аналізувати пропозиції та ідеї інших; ті, що не тільки маять 

знаннѐ, а й можуть ними поділитись (Мармаза, 2016).  

Розвиток лідерського потенціалу керівника щільно пов’ѐзаний із 

формуваннѐм комунікативних компетентностей та умінь ділового 

спілкуваннѐ. Спілкуваннѐ у діѐльності керівника стаю не просто 

фактором, а професійно значущоя категоріюя.  

Гуманістичний характер спілкуваннѐ ѐк професійної діѐльності 

визначаютьсѐ тим, що суб’юкти ціюї діѐльності визнаятьсѐ вільними у 

даному відношенні особистостѐми, признаятьсѐ їх інтелектуальні і 

моральні права.  

Ділове спілкуваннѐ виникаю між лядьми в процесі виконаннѐ 

професійної діѐльності, що у своя чергу відображаютьсѐ в спілкуванні, 

накладаю на нього певні відбитки. Тому розглѐдати понѐттѐ «ділове 

спілкуваннѐ» доцільно в контексті конкретної професійної діѐльності. 

Ділове спілкуваннѐ – це складний і багатогранний процес, ѐкий може 

виступати водночас і ѐк процес взаюмодії ділових партнерів, і ѐк 

інформаційний процес, і ѐк ставленнѐ лядей один до одного, і ѐк 

процес взаюмовпливу один на одного, і ѐк процес співпереживаннѐ і 

взаюмного розуміннѐ один одного. 

Ефективність ділового спілкуваннѐ в системі «керівник – 

персонал»  передбачаю не досконалість уміннѐ маніпулявати лядьми, 

а здатність створявати атмосферу конструктивних стосунків засобами 

толерантності та емпатії. Вимоги до формуваннѐ культури ділового 

спілкуваннѐ керівника потребуять визначеннѐ особистістя чітких 

ціннісних оріюнтацій. Це може бути можливим лише тоді, коли він 

добре усвідомляю своя роль і свою місце у суспільстві, відчуваю гідне 

ставленнѐ до себе оточуячих, коли в нього розвинене відчуттѐ 
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самовпевненості й прагненнѐ до самовдосконаленнѐ. Прагненнѐ 

активності, розвиток здібностей і відчуттѐ впевненості, спроможності 

самостійного вирішеннѐ завданнѐ покладаютьсѐ на власний розсуд 

майбутнього керівника (Мармаза, 2013). 

Нам видаятьсѐ цікавими запропоновані Б. Авреньювим 

антипоради керівнику, ѐкі шкодѐть його лідерству в колективі:  

- маніѐ величі, ілязорна віра в своя непогрішність, у те, що ти 

маюш виклячне право розпорѐджатисѐ долѐми інших лядей; 

- надмірна прозорливість, хибна переконаність у тому, що коли 

ти «шахрай», то всі навколо схожі на тебе; 

- амбітність і, виходѐчи з цього, зверхність, непривабливість у 

стосунках з оточуячими; 

- незнаннѐ потреб та інтересів своїх підлеглих; 

- триманнѐ всіх віжок управліннѐ в одних руках, прийнѐтттѐ 

рішеннѐ за підлеглих і тим самим стримуваннѐ їхньої ініціативи тощо 

(Авреньюв, 2010). 

Отже, лідерський потенціал керівника ю складним утвореннѐм: 

комплекс особистісних ѐкостей, ѐкі знаходѐть проѐв під час різних ситуа-

цій; здатність реалізувати лідерські технології та техніки управлінської 

діѐльності; досвід професійних комунікацій і соціальних стосунків. 

Щоб стати ефективним керівником, лідерський потенціал 

повинен стати об’ютом самоменеджменту. Розвиток лідерського 

потенціалу передбачаю його цілеспрѐмоване моделяваннѐ та 

удосконаленнѐ лідерських компетентностей. 

Лідерський потенціал доцільно розвивати за відповідними 

компонентами: 

1. Професійна компетентність: 

- здобуттѐ вищої освіти за спеціальністя «менеджмент»; 

- перепідготовка за менеджерськими напрѐмами у скорочені 

терміни на базі першої вищої освіти; 

- курси (загальні, тематичні) підвищеннѐ кваліфікації (офлайн, 

заочні, дистанційні); 

- науково-методичні заходи (семінари, практикуми, тренінги, 

проюкти); 

- самовдосконаленнѐ та самоменеджмент (самостійне 

опануваннѐ теоріюя та практикоя ефективного управліннѐ). 

2. Особистісна компетентність: 

- особистісний саморозвиток (відвідуваннѐ бібліотек, театрів, 

музеїв; активне читаннѐ, мандри країноя та за кордоном); 
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- участь у професійних конкурсах, змаганнѐх, фестивалѐх, 

конференціѐх; 

- написаннѐ статей до періодичних видань, методичних 

рекомендацій з досвіду роботи; 

- консультуваннѐ в успішних колег; 

- аналіз типових та власних помилок, невдач, розчарувань; 

- тренінги, ділові ігри з різних аспектів розвитку професійної 

діѐльності та особистості; 

- упровадженнѐ управлінських інновацій (коучинг, паблік-

рілейшнз, тайм-менеджмент, іміджуваннѐ, фасилітативне управліннѐ). 

3. Емоційна компетентність: 

- консультуваннѐ у психолога; 

- діагностуваннѐ (анкетуваннѐ, опитуваннѐ, тестуваннѐ, 

спостереженнѐ, самоаналіз); 

- розвиток духовності, свого енегропотенціалу, збереженнѐ 

здоров’ѐ; 

- самоактуалізаціѐ (програми самокорекції, розвитку здібностей, 

попередженнѐ професійного вигорѐннѐ); 

- удосконаленнѐ стиля управліннѐ, соціально-психологічного 

клімату в колективі (збереженнѐ та розвиток традицій у закладі, 

колективні неформальні заходи). 

Узагальнений образ керівника-лідера закладу освіти містить такі 

чинники: 

- Професійна менеджерська підготовка. 

- Постійне самовдосконаленнѐ, професійна активність та 

відкритість до нового. 

- Здатність стратегічно мислити, продукувати ідеї, 

впроваджувати інновації та брати за це відповідальність. 

- Уміннѐ згуртувати та повести за собоя лядей. 

- Уміннѐ організувати ефективні комунікації в колективі, слухати 

і чути, довірѐти, делегувати повноваженнѐ, йти на компроміси. 

- Надаю перевагу експертним та моніторинговим технологіѐм 

замість жорстокого адміністративного контроля. 

- Управлінська компетентність та культура. 

Розроблѐннѐ та реалізаціѐ проюкту саморозвитку із зазначеної 

проблеми ю реально рушійноя силоя формуваннѐ лідерського 

потенціалу. 

У проблемно-цільовому розділі доцільно провести комплексне 

вивченнѐ свого лідерського потенціалу, виѐвити свої сильні та слабкі 
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сторони ѐк керівника-лідера, сформулявати проблемне поле, 

поставити цілі й завданнѐ длѐ самовдосконаленнѐ. 

До змістового розділу необхідно віднести заходи, ѐкі 

допоможуть керівнику розвивати свій лідерський потенціал: вивченнѐ 

науково-методичної літератури з означеної проблеми, тематичні 

курси підвищеннѐ кваліфікації, участь у тренінгах та науково-

методичних семінарах, анкетуваннѐ колег та підлеглих тощо. 

Підсумковий розділ передбачаю заходи з вивченнѐ ступенѐ 

досѐгненнѐ поставленої мети та виконаннѐ завдань, поширеннѐ 

позитивного власного досвіду розвитку лідерського потенціалу, 

написаннѐ рекомендацій, виступи перед іншими керівниками тощо.  

Лідерський потенціал керівника особливо ѐскраво проѐвлѐютьсѐ 

під час загроз, проблем, перешкод, коли потрібні злагоджені дії 

персоналу, здатність прийнѐттѐ рішеннѐ та визнаннѐ права на це. 

Універсального наповненнѐ лідерського потенціалу не може бути, 

оскільки ступінь його проѐву буде зумовляватись здатністя 

продемонструвати певні ѐкості у певних ситуаціѐх. 

Висновки та перспективи подальших наукових розвідок. Під 

час призначеннѐ на керівні посади доцільно враховувати лідерський 

потенціал майбутнього керівника, а вже практикуячим керівникам – 

усвідомлявати важливість роботи над ствердженнѐм своюї позиції 

керівника-лідера, розроблѐти цільові проюкти саморозвитку та 

формуваннѐ лідерської компетентності. 

Перспективними проблемами досліджень ю розроблѐннѐ системи 

формуваннѐ лідерського потенціалу керівника під час його навчаннѐ за 

менеджерськоя спеціальністя та в післѐдипломний період. 
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SUMMARY 
Marmaza Oleksandra. Kozlova Olena. The development of leadership potential 

of the head of the educational institution. 
The purpose of the article is to determine the essence of the leadership potential 

of the head of the educational institution and to identify approaches to its 
development. Such research methods are used as: analysis, synthesis, comparison, 
systematization, method of scientific extrapolation. 

The article states that humanistic management is based on a human-centered 
philosophy and the concept of leadership. Traditional and new personnel management 
systems are characterized by such features as: stability – change and development; 
control – delegation of responsibility and trust; egocentrism – corporate values; populism – 
business activity; uniformity and mediocrity – a variety of ideas, approaches, techniques; 
overestimation of achievements - competitiveness and –reputation. 

It is determined that the leadership potential of the head of the educational 
institution is a complex formation: a set of personal qualities that are manifested in 
different situations; ability to implement leadership technologies and management 
techniques; experience in professional communications and social relations. It is 
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substantiated that the leadership potential of the head should be developed in the 
following components: professional, personal and emotional competence. Examples of 
components of these components are given. The sections of the project of leadership 
potential development and their content are offered. 

It is concluded that when appointing to executive positions it is advisable to take 
into account the leadership potential of the future head of the educational establishment, 
and practicing heads – to realize the importance of working to assert their position as a 
leader, to create projects of self-development and leadership competence. 

Promising research issues are the development of a system of leadership 
development of the head of educational institution during his training in management 
and in the postgraduate period.  

Key words: management of educational institutions, head, leadership, 
leadership potential, leadership competence. 

 


