
Лекція 2 

Архітектоніка персонального та корпоративного бренду лідера освіти 

 

1. Концепція «Я-бренду» керівника ЗДО / ЗЗСО 

2. Структура ділового іміджу (габітарний, кінетичний, вербальний, 

ментальний) 

3. Співвідношення особистого іміджу лідера та репутаційного капіталу 

закладу освіти 

4. Місія та цінності Нової української школи / ЗДО 

 

1. Концепція «Я-бренду» керівника ЗДО / ЗЗСО 

 

Трансформаційні процеси в українському освітньому просторі – 

реалізація реформи «Нова українська школа», модернізація дошкільної ланки 

згідно з оновленим Базовим компонентом, посилення автономії закладів 

освіти та децентралізація управління – кардинально змінили вимоги до 

професійного профілю керівника інституції. Класична парадигма 

функціонального адміністрування, зорієнтована виключно на нормативно-

правовий контроль, вертикальну субординацію та документообіг, вичерпала 

свій ресурс. Сьогодні на зміну «директору-розпоряднику» приходить 

освітній лідер-візіонер, ключовим капіталом якого стає репутаційна вага, 

публічна відкритість і персональний бренд. 

Концепт «Я-бренду» менеджера закладу дошкільної чи загальної 

середньої освіти – це не маркетингова декорація чи самоціль, а стратегічний 

нематеріальний актив. У сучасній теорії освітнього менеджменту він 

трактується як цілісна, динамічна система стійких уявлень, ціннісних 

орієнтацій, фахових компетентностей та поведінкових патернів лідера, які 

транслюються на внутрішні й зовнішні цільові аудиторії та викликають у них 

когнітивний і емоційний відгук: довіру, авторитет і готовність до співдії. 

Актуальність феномену «Я-бренду» у сфері дошкільної та початкової 

освіти зумовлена кількома факторами: 

1. Конкурентне освітнє середовище та боротьба за контингент 

В умовах демографічних змін, міграційних процесів та розвитку 

приватного сектора батьки обирають для дитини раннього та молодшого 

шкільного віку не просто інфраструктуру чи географічну наближеність 

будівлі. Вони обирають людину, яка гарантує безпеку, розвиток і ціннісний 

фундамент. Особистість керівника слугує первинним фільтром і головним 

гарантом якості освітнього середовища. 

2. Запит стейкхолдерів на транспарентність і людиноцентричність 

Нова генерація батьків формує запит на діалог рівних. Керівник більше 

не може функціонувати в режимі закритого кабінету; його публічний образ 

має транслювати доступність, емоційний інтелект, повагу до 

дитиноцентризму та безумовну фахову етичність. 

3. Синхронізація особистого лідерства з корпоративною культурою 



Особистий бренд керівника є стрижнем, навколо якого кристалізується 

організаційна культура колективу. Освітній менеджер із виразним 

позитивним брендом здатний не лише залучати найкращі педагогічні кадри, а 

й надихати команду, мотивувати до неперервного професійного розвитку та 

мінімізувати опір змінам під час інноваційних трансформацій. 

4. Кризова стійкість і репутаційний імунітет 

У періоди викликів – форс-мажорів, безпекових викликів воєнного часу 

чи соціальної напруги – сформований бренд керівника діє як стабілізатор. 

Лідерові з міцним рівнем інституційної та персональної довіри громада й 

колектив делегують право на прийняття складних, непопулярних чи швидких 

рішень без ризику дестабілізації закладу. 

Таким чином, формування концепції «Я-бренду» для майбутнього 

керівника постає не просто навчальним завданням, а формуванням базової 

управлінської компетентності нового типу – здатності усвідомлено 

моделювати, масштабувати та захищати власну ділову репутацію як основу 

конкурентоспроможності очолюваного закладу освіти. 

Персональний бренд керівника закладу освіти – це полікомпонентний 

конструкт, що інтегрує внутрішню сутнісну основу лідера та зовнішні форми 

її репрезентації. На відміну від комерційного брендингу, де домінує 

орієнтація на монетизацію та маркетинговий резонанс, «Я-бренд» освітнього 

менеджера базується на морально-етичному імперативі та соціальній місії. 

У структурі персонального бренду керівника ЗДО/ЗЗСО виокремлюють 

чотири базові виміри: 

 

Рис. 1 Структура персонального іміджу керівника закладу освіти 

 

Ціннісно-візійне ядро (смисловий рівень) 

Автентичність: узгодженість декларованих цінностей із реальними 

управлінськими діями. 

Освітня візія: чітке розуміння стратегії розвитку інституції в 

координатах дитиноцентризму, людиноцентризму та безпекового 

середовища. 

Педагогічне кредо: професійна філософія ставлення до дитини 

раннього/молодшого шкільного віку, педагогічного працівника та батьків як 

рівноправних суб’єктів взаємодії. 



Експертно-професійний профіль (функціональний рівень): 

Hard skills: глибоке розуміння законодавства (Закони України «Про 

освіту», «Про дошкільну освіту», «Про повну загальну середню освіту»), 

нормативної бази та принципів фінансово-господарської автономії. 

Soft skills: розвинений емоційний інтелект, стресостійкість, навички 

медіації, ненасильницького спілкування та фасилітації. 

Digital/Future skills: висока інформаційна культура, здатність приймати 

обґрунтовані рішення на основі аналізу фактичних даних та системно 

розбудовувати цифровий простір закладу. 

Комунікативно-поведінковий профіль (кінетичний та етичний вимір): 

Стиль лідерства: трансформаційний або розподілений (відмова від 

авторитаризму на користь партнерства). 

Етика повсякденної взаємодії: культура слухання, коректність фідбеку, 

дотримання академічної доброчесності. 

Модель невербальної поведінки: впевненість, відкритість, емпатія при 

взаємодії з дітьми та дорослими. 

Публічно-медійний профіль (трансляційний вимір): 

Професійна присутність в інформаційному просторі (соціальні мережі, 

фахові спільноти, ЗМІ). 

Публічні виступи та презентаційна майстерність. 

 

Поетапний алгоритм проєктування персонального освітнього бренду 

 

Побудова «Я-бренду» керівника освіти – має реалізовуватися за чіткою 

методологічною траєкторією. 

Етап I. Аудит та рефлексія (самодіагностика) 

Складання матриці SWOT-аналізу особистості: 

– сильні сторони (переваги): унікальні знання, лідерські задатки, 

харизма, методичний доробок; 

– слабкі сторони (зони росту): дефіцит публічного досвіду, надмірна 

самокритичність або емоційна реактивність; 

– можливості (перспективи): попит на нове бачення дошкілля й 

початкової школи, розвиток грантових проєктів, розширення професійних 

контактів і партнерств; 

– загрози (ризики): репутаційні атаки, професійне вигорання, високий 

рівень суспільного скепсису. 

Формулювання відповіді на ключове питання: «Чим мій управлінський 

стиль якісно трансформує простір дитинства в моєму закладі?» 

 

Етап II. Позиціонування та формування унікальної ціннісної пропозиції  

Визначення позиції лідера в освітньому сегменті: 

– керівник-інноватор (фокус на STEM, інноваційних методиках, 

просторовій трансформації); 

– керівник-гуманіст (фокус на інклюзивній культурі, психоемоційній 

безпеці, екологічній взаємодії); 



– керівник-менеджер розвитку (фокус на партнерствах, міжнародній 

співпраці, залученні інвестицій); 

– синхронізація позиціонування із запитами конкретних цільових груп 

(батьки, вчителі/вихователі, засновники, громада). 

Етап III. Капіталізація та трансляція бренду 

– узгодження зовнішньої форми зі змістом: культура ділового 

листування, виступи на педрадах, взаємодія з батьківськими радами; 

– створення та підтримка «вітрини бренду»: структурований профіль у 

професійних соцмережах (LinkedIn, Facebook), публікація експертних 

колонок, виступи на конференціях і вебінарах; 

– створення кейсів успіху власного закладу, де керівник виступає не 

монополістом слави, а головним промоутером досягнень своїх педагогів і 

дітей. 

Етап IV. Репутаційний моніторинг та безпека 

– регулярний аналіз зворотного зв’язку (опитування батьків, 

мікроклімат у педколективі); 

– аудит цифрового сліду: перевірка публікацій на відповідність 

професійній етиці педагога; 

– управління репутаційними розривами (ситуаціями, коли бажаний 

імідж не збігається з реальним сприйняттям стейкхолдерами). 

Типові пастки та деформації при створенні «Я-бренду» 

Під час формування персонального бренду керівника нерідко 

виникають типові помилки, які нівелюють авторитет менеджера. 

1. «Синдром фасаду» (нарцисичний брендинг): надмірна концентрація 

на фотосесіях, публічності та піарі за відсутності реальних якісних змін в 

освітньому процесі. Публічний образ руйнується при першому ж зіткненні 

батьків із побутовими чи педагогічними проблемами в закладі. 

2. Надмірний консерватизм: небажання чути думку колег і знецінення 

ініціатив педагогічного колективу. 

3. Розмивання меж («псевдодемократизм»): неконтрольоване 

панібратство з колективом чи батьками, що веде до втрати важелів 

управління у кризових ситуаціях. 

4. Диджитал-апатія: повне ігнорування сучасних каналів комунікації, 

що автоматично маркує керівника як «застарілого» в очах сучасних батьків. 

Отже, формування та свідоме моделювання «Я-бренду» сучасного 

керівника закладу дошкільної та загальної середньої освіти постає базовою 

управлінською компетентністю, що знаменує остаточний перехід від 

застарілого нормативно-командного адміністрування до персоніфікованого, 

людиноцентричного лідерства. В умовах високої конкурентності освітнього 

середовища, цифровізації суспільства та зростання вимог з боку батьківської 

спільноти персональний бренд керівника інституції перетворюється на 

стратегічний нематеріальний актив, який безпосередньо впливає на довіру 

стейкхолдерів, корпоративну згуртованість команди та репутаційну стійкість 

закладу під час кризових викликів. Ця архітектоніка спирається на 

гармонійну єдність габітарного, кінетичного, вербального й ментального 



компонентів, де зовнішня презентабельність та цифрова відкритість є 

природним продовженням глибокого ціннісного ядра – академічної 

доброчесності, розвиненого емоційного інтелекту й дитиноцентричної 

філософії. Успішна реалізація персонального бренду вимагає від 

майбутнього керівника системної самодіагностики, формування унікального 

позиціонування та постійного репутаційного моніторингу, уникаючи як 

популістського «синдрому фасаду», так і авторитарного догматизму. 

Зрештою, автентичний «Я-бренд» керівника виступає не інструментом 

особистого самомилування, а каталізатором масштабування досягнень усього 

педагогічного колективу, формуючи навколо закладу освіти простір 

психологічної безпеки, взаємної поваги та інноваційного розвитку. 

 

2. Структура ділового іміджу 

(габітарний, кінетичний, вербальний, ментальний) 

 

Діловий імідж сучасного освітнього менеджера становить собою 

складний, багаторівневий соціально-перцептивний конструкт. У практиці 

дошкільної та початкової освіти він функціонує не як статичний візуальний 

шаблон, а як динамічна система трансляції професійної надійності, 

лідерської зрілості та психоемоційної безпеки. Сприйняття керівника всіма 

категоріями стейкхолдерів – від вихованців і молодших школярів до 

педагогів, батьків і представників органів управління – формується за 

законами цілісного гештальту: будь-яка суперечність між зовнішнім 

виглядом, рухами, вимовленими словами та внутрішніми ціннісними 

орієнтирами миттєво руйнує кредит довіри до всієї інституції. 

У сучасній іміджелогії та соціології управління фундаментальною 

моделлю структурування публічного образу є диференціація іміджу на 

чотири взаємопов’язані субсистеми: габітарну, кінетичну, вербальну та 

ментальну. Кожен із цих компонентів виконує чітко визначену семіотичну 

функцію, кодуючи певні сигнали про статус, компетентність та етичність 

лідера. 

Габітарний вимір виступає первинним візуальним інтерфейсом, який 

за перші секунди контакту сигналізує про статус, естетичний смак, повагу до 

контексту та межі ділової дистанції. 

Кінетичний вимір транслює психофізіологічний стан лідера через 

пластику, поставу, жестикуляцію та міміку, формуючи в аудиторії відчуття 

впевненості, відкритості чи, навпаки, тривоги й закритості. 

Вербальний вимір репрезентує інтелектуальний потенціал через 

культуру мовлення, точність формулювань, здатність переконувати, слухати 

й вести фасилітативний діалог без авторитарного тиску. 

Ментальний вимір є глибинним ціннісно-смисловим ядром, що 

визначає етичні принципи, емоційний інтелект, стійкість до викликів та 

академічну доброчесність керівника. 

Синергетичний ефект утворюється лише за умови їхньої абсолютної 

когерентності: досконалий візуальний образ виявляється безсилим без 



розвиненої комунікативної майстерності, а бездоганна риторика втрачає 

вплив без автентичного ціннісного базису. Для менеджера декомпозиція 

ділового іміджу на ці чотири компоненти є необхідним аналітичним 

інструментом, що дозволяє перейти від інтуїтивного самовираження до 

усвідомленого проєктування власного професійного авторитету. 

 

Компонентна декомпозиція ділового іміджу керівника 

 

1. Габітарний імідж: візуально-семіотичний код освітнього лідера 

Габітарний імідж (від лат. habitus – зовнішній вигляд, статура) охоплює 

весь комплекс візуальних характеристик менеджера: стиль ділового одягу, 

взуття, аксесуари, зачіску, доглянутість та загальну естетику тілесної 

презентації. В освітньому просторі дошкілля та початкової школи габітарний 

складник вирішує подвійне завдання: транслювати професійну солідність для 

дорослих (батьків, колег, влади) і водночас не створювати відчуження чи 

страху в дітей раннього та молодшого шкільного віку. 

Стильовий баланс: сучасний освітній менеджер відходить від 

архаїчного «футлярного» стилю (чорні масивні костюми, надмірна строгість) 

на користь напрямів Business Casual та Smart Casual. Це поєднання 

елегантності зі зручністю (якісний трикотаж, блейзери з непарними штанами 

або стриманими спідницями, лаконічні сукні-футляри). 

Колористика довіри: використання психології кольору. Базовими для 

освітнього середовища виступають відтінки синього (надійність, аналітика), 

пастельні тони, теракотовий, оливковий, глибокий сірий. Уникаються 

агресивні тотал-луки (повністю чорний або надмірно кричущі неонові барви). 

Семіотика деталей: якісні, але не демонстративно розкішні аксесуари 

(лаконічний годинник, стримана оправа окулярів, функціональна ділова 

сумка, зручне взуття на стійких підборах або плоскій підошві). 

2. Кінетичний образ: мова тіла, дистанція спілкування та впевненість 

лідера 

Кінетичний імідж охоплює мову тіла менеджера: поставу, ходу, 

жестикуляцію, міміку, погляд та організацію простору спілкування. Оскільки 

до 70% первинної інформації зчитується саме невербально, невербальні 

сигнали керівника задають тон психологічної безпеки в усьому закладі. 

Постава та хода: пряма лінія хребта без надмірної напруги чи 

мілітарної скутості. Впевнена, розмірена хода транслює психоемоційну 

стабільність і контроль над ситуацією. 

Відкрита жестикуляція: синхронізація слів із жестами на рівні грудей 

та сонячного сплетіння; долоні, спрямовані вгору чи під кутом до 

співрозмовника. Уникнення бар’єрних поз (схрещені руки на грудях, пальці в 

замок, стиснуті кулаки). 

Очний контакт і міміка: прямий, м’який зоровий контакт (50–70% часу 

комунікації), що сигналізує про увагу та повагу. Світла, відкрита міміка без 

маски надмірної суворості чи фальшивої привітності. 

Проксеміка (дистанція взаємодії) 



З дорослими: дотримання соціальної зони (1,2–2,5 м) на переговорах та 

особистої зони (0,5–1,2 м) під час індивідуальних консультацій. 

З дітьми: обов’язкове застосування принципу «рівня очей» – 

присідання чи нахил корпусу, що знімає ефект домінування дорослого над 

дитиною. 

3. Вербальний імідж: культура слова, риторика та комунікативна 

фасилітація 

Вербальний імідж менеджера проявляється в усній та письмовій 

комунікації, інтонаційній палітрі, тембрі, темпі мовлення та майстерності 

аргументації. В освіті слово керівника є головним інструментом регулювання 

взаємин. 

 
Параметр Вимоги та прояви в управлінській діяльності 

Мовна чистота 

Бездоганне володіння державною мовою, усунення суржику, слів-

паразитів, бюрократичного канцеляриту й сухої номенклатурної 

лексики 

Паралінгвістика 

Стійкий грудний тембр, середній темп (110–130 слів/хв), виразні 

паузи для розстановки смислових акцентів, відсутність 

верескливих чи підвищених інтонацій під час стресу 

Діалогова культура 

Володіння інструментами ненасильницького спілкування, 

техніками емпатійного слухання (перефразування, уточнення, 

валідація емоцій співрозмовника) 

Мистецтво 

переконливого 

виступу 

Здатність структурувати виступи за моделями сторітелінгу та 

класичної тези-аргументу, утримуючи увагу як педагогів, так і 

батьківської спільноти 

Цифрове письмо 
Лаконічність, коректність, дотримання цифрового етикету в 

корпоративних чатах та офіційних електронних листах 

 

4. Ментальний імідж: когнітивно-етичний фундамент особистості 

Ментальний імідж – це глибинний, змістовий шар ділового іміджу, 

який відображає систему цінностей, моральні орієнтири, інтелектуальну 

гнучкість, світогляд та емоційну зрілість освітнього керівника. Саме він 

забезпечує тривалу репутаційну стійкість. 

Емоційний інтелект та самоефективність: здатність розпізнавати власні 

емоційні тригери, керувати гнівом та тривогою у форс-мажорних обставинах, 

проявляти емпатію до емоційного вигорання вчителів чи тривожності 

батьків. 

Академічна доброчесність та етичне лідерство: нульова толерантність 

до корупційних проявів, прозорість прийняття кадрових рішень, чесність в 

оцінюванні результатів праці, відкрита звітність перед громадою. 

Гнучкість мислення: готовність визнавати управлінські прорахунки, 

відкритість до інноваційних педагогічних методик, заохочення 

експериментів і горизонтальних ініціатив у колективі. 

Резильєнтність (життєстійкість): транслювання оптимізму, 

психологічної опори та впевненості колективу й вихованцям в умовах криз, 

соціальних викликів та невизначеності. 



Таким чином, діловий імідж сучасного керівника закладу дошкільної та 

загальної середньої освіти функціонує як нерозривна, синергетична система 

чотирьох вимірів: габітарного, кінетичного, вербального та ментального. 

Якщо габітарний та кінетичний компоненти формують первинний візуальний 

інтерфейс довіри й безпеки, а вербальний забезпечує майстерність 

фасилітативного діалогу й аргументації, то ментальний вимір виступає їхнім 

глибинним етичним стрижнем, гарантуючи академічну доброчесність, 

емоційну стійкість і гуманістичну спрямованість лідера. Ефективність 

публічного образу освітнього менеджера визначається не ізольованою 

бездоганністю окремих деталей, а їхньою абсолютною когерентністю: лише 

тоді, коли зовнішній вигляд, мова тіла й вимовлені слова є автентичним 

відображенням внутрішніх цінностей, формується непохитний репутаційний 

капітал керівника та очолюваної ним інституції. 

 

3. Співвідношення особистого іміджу лідера  

та репутаційного капіталу закладу освіти 

 

В умовах сучасного ринку освітніх послуг, децентралізації управління 

та автономізації інституцій якість функціонування закладу освіти оцінюється 

не лише за матеріально-технічною базою чи формальними показниками 

успішності. Вирішального значення набуває репутаційний капітал – 

сукупний нематеріальний актив довіри, лояльності, соціальної ваги та 

авторитету закладу в очах батьківської спільноти, педагогів, громадськості та 

органів управління. 

У секторі дошкільної та початкової освіти репутаційний капітал має 

виразно персоніфікований характер. Батьки дитини раннього або молодшого 

шкільного віку завжди делегують відповідальність за безпеку, психологічний 

комфорт та гармонійний розвиток конкретній особистості. Саме тому 

особистий імідж керівника інституції виступає не автономним 

психологічним конструктом, а системоутворювальним ядром корпоративної 

репутації всього закладу. 

Взаємодія між персональним брендом менеджера та інституційним 

авторитетом школи чи ЗДО ґрунтується на явищі взаємної дифузії. 

1. Трансляція індивідуального на корпоративне: високий рівень 

фаховості, інноваційність, етичність та відкритість керівника автоматично 

екстраполюються аудиторією на весь педагогічний колектив і якість 

освітнього простору («школа/садочок прогресивного директора»). 

2. Залежність від інституційного бекграунду: статус, традиції та 

публічні досягнення закладу освіти забезпечують стартовий кредит довіри 

самому керівникові, вимагаючи від нього відповідності заданій планці. 

3. Спільні репутаційні ризики: будь-який етичний або комунікативний 

прорахунок лідера миттєво конвертується в репутаційну кризу всієї 

інституції, подібно до того, як конфліктна ситуація всередині колективу 

кидає тінь на управлінську компетентність його менеджера. 



4. Осмислення взаємозалежності «лідер – інституція» формує у 

майбутнього менеджера системне стратегічне мислення: розуміння того, що 

кожен крок, публічна заява чи поведінковий акт керівника є прямим внеском 

у капіталізацію або девальвацію бренду очолюваного ним закладу освіти. 

 

Моделі співвідношення особистого бренду керівника та інституційного 

бренду закладу 

В освітньому менеджменті взаємодія між публічним образом керівника 

та репутацією очолюваної ним інституції розгортається за трьома основними 

організаційно-управлінськими моделями: 

1. Персоноцентрична модель («Бренд однієї особи») 

Імідж закладу повністю тримається на харизмі, публічності та 

особистих зв’язках одного керівника. 

Переваги: стрімкий старт інновацій, висока увага медіа та 

громадськості. 

Вразливості: критична небезпека «декапіталізації» інституції у разі 

звільнення лідера; вигорання колективу, який почувається лише фоном для 

управлінця. 

2. Бюрократично-деперсоніфікована модель («Заклад без обличчя») 

Заклад функціонує за інерцією, спираючись виключно на традиції чи 

географічне розташування; керівник дистанціюється від публічності, зводячи 

роботу до паперових звітів. 

Наслідки: слабка конкурентоспроможність у боротьбі за новий 

контингент; нездатність витримати інформаційні кризи через брак 

персоніфікованої довіри батьків. 

3. Синергетична модель («Лідер як амбасадор і фасилітатор») 

Оптимальна для Нової української школи та сучасного дошкілля. 

Керівник є ключовим промоутером спільних цінностей, успіхів учителів, 

вихователів і дітей. 

Результат: персональний бренд менеджера підсилює авторитет закладу, 

а високі стандарти роботи інституції формують бездоганну ділову репутацію 

самого керівника. 

Структура репутаційного капіталу закладу освіти 

Репутаційний капітал закладу освіти формується на стику чотирьох 

векторів, де лідер відіграє визначальну роль: 

 

Вектор репутації 
Зміст очікувань 

стейкхолдерів 
Роль та завдання лідера 

Безпековий та 

психоемоційний простір 

Відсутність булінгу, фізична 

безпека, сенсорний комфорт 

для дітей 

Особистий аудит безпеки, 

транслювання спокою під 

час тривог, відкритість до 

діалогу з батьками 

Якість педагогічного 

процесу 

Сучасні методики (ранній 

розвиток, діяльнісний підхід 

НУШ, STEM, інклюзія) 

Залучення експертів, 

стимулювання підвищення 

кваліфікації педагогів, 

публічна презентація 



інновацій 

Прозорість та академічна 

етика 

Відсутність тіньових зборів, 

справедливий розподіл 

ресурсів, чесність 

оцінювання 

Оприлюднення відкритих 

фінансових і змістових 

звітів, нульова 

толерантність до корупції, 

етичний кодекс закладу 

Соціальне партнерство та 

відкритість 

Залученість громади, 

партнерство з батьками, 

міжнародні проєкти 

Публічні виступи, 

нетворкінг, залучення 

грантів і благодійних 

фондів, медійна активність 

 

 

Репутаційні ризики та технологія збереження капіталу 

Взаємозв’язок особистого та корпоративного іміджу несе в собі значні 

репутаційні ризики, особливо в еру соціальних мереж і батьківських онлайн-

спільнот: 

1. «Ефект доміно» при особистій помилці: некоректний коментар 

керівника у соцмережах, неетична поведінка в побуті або агресивна відповідь 

батькам миттєво асоціюються з атмосферою в усьому закладі («якщо такий 

директор – чого чекати від вихователів?»). 

2. «Ефект відторгнення реформи»: якщо лідер транслює прогресивні 

ідеї партнерства публічно, але в колективі використовує авторитарний тиск і 

крик, внутрішній спротив учителів знищує якість процесів, що неодмінно 

помітять батьки. 

3. Кризове маневрування: у ситуаціях надзвичайних подій чи 

конфліктів у групі/класі керівник має виступати «громовідводом» і гарантом 

справедливості, захищаючи професійну честь педагога, але не приховуючи 

реальних порушень. 

Отже, особистий імідж керівника закладу дошкільної та загальної 

середньої освіти та репутаційний капітал самої інституції перебувають у 

нерозривному синергетичному зв’язку: репутація школи чи ЗДО завжди має 

конкретне людське обличчя, а довіра батьків первинно фокусується саме на 

постаті керівника. Найбільш ефективною та стійкою для сучасної освіти є 

партнерська (синергетична) модель взаємодії, де менеджер виступає не 

авторитарним центром уваги, а відкритим амбасадором своєї команди, 

дитиноцентричних цінностей та інновацій. Інвестуючи у власну експертність, 

етичність, емоційну стійкість та культуру прозорого діалогу зі 

стейкхолдерами, лідер безпосередньо примножує нематеріальні активи 

закладу, перетворюючи його репутаційний капітал на надійний імунітет 

проти будь-яких інформаційних чи кризових викликів. 

 

4. Місія та цінності Нової української школи / ЗДО 

 

Діловий імідж сучасного керівника закладу освіти не може бути суто 

технологічним або маркетинговим конструктом, відірваним від філософії 

освітньої галузі. Будь-які зовнішні атрибути – стилістика одягу, впевнена 



мова тіла чи ораторська майстерність – втрачають переконливість, якщо вони 

не спираються на стійкий аксіологічний фундамент (систему базових 

цінностей, сенсів і моральних орієнтирів). Для сучасного управлінця 

дошкільної та початкової ланки таким безальтернативним базисом 

виступають концептуальні засади реформи «Нова українська школа» та 

оновлені стандарти дошкільної освіти. 

Специфіка роботи з дітьми раннього та молодшого шкільного віку 

вимагає від керівника безумовної відмови від адміністративного догматизму 

на користь людиноцентризму та етичного лідерства. Імідж менеджера нової 

формації транслює не владу посади, а місію служіння розвитку дитини. 

1. Дитиноцентризм як світоглядна норма: керівник вибудовує всі 

управлінські процеси навколо інтересів, безпеки, вікових особливостей і 

природного потенціалу дитини, що зчитується батьками як щира турбота, а 

не формальне виконання інструкцій. 

2. Педагогіка партнерства як стиль взаємодії: цінності рівноправного 

діалогу, взаємоповаги та спільної відповідальності між педагогами, батьками 

й дітьми стають основою управлінської комунікації директора. 

Безпечне та інклюзивне освітнє середовище: імідж керівника 

формується через його здатність створювати простір безбар’єрності, 

психологічного комфорту й нетерпимості до будь-яких форм булінгу чи 

дискримінації. 

3. Автентичність управлінських дій: коли цінності НУШ та сучасного 

дошкілля не просто декларуються на нарадах, а послідовно реалізуються в 

кожному управлінському рішенні – від розподілу бюджету до організації 

дозвілля – імідж керівника набуває найвищої якості: бездоганної 

репутаційної стійкості. 

Усвідомлення місії інституції як простору радості, розвитку та безпеки 

перетворює діловий імідж менеджера з поверхневої «маски успішності» на 

органічний прояв глибоких професійних переконань, за якими визнається 

беззаперечний авторитет у професійній спільноті та громаді. 

Діловий імідж управлінця у сферах дошкілля та початкової ланки – це 

практична візуалізація та поведінкова проєкція державних стандартів освіти. 

Кожна базова цінність Концепції НУШ та Базового компонента дошкільної 

освіти знаходить пряме відображення у конкретних управлінських діях і 

формує відповідний маркер сприйняття лідера. 

 

Ключова цінність 

НУШ / ЗДО 

Зміст ціннісного 

орієнтиру 

Маркери ділового 

іміджу менеджера 

Практичний 

управлінський 

прояв 

Дитиноцентризм та 

повага до 

особистості 

Визнання 

унікальності кожної 

дитини, її права на 

власний темп 

розвитку, гру, 

помилку та захист 

гідності 

Емпатичність, 

психологічна 

доступність, 

відкритість до 

безпосереднього 

контакту з дітьми 

Спілкування з 

малюками на рівні 

очей, особиста 

присутність у 

групах/класах без 

інспекційного тиску, 

дизайн простору для 



дітей, а не для 

перевірок 

Педагогіка 

партнерства 

Рівноправна 

співпраця між 

трикутником 

«дитина – батьки – 

педагог», подолання 

бар’єрів відчуження 

Фасилітатор, 

медіатор, 

конструктивний 

перемовник, 

прозорий 

комунікатор 

Відмова від 

менторського тону 

на батьківських 

зустрічах; залучення 

родин до спільних 

проєктів; створення 

безпечного простору 

для конструктивної 

критики 

Універсальний 

дизайн та 

безбар’єрність 

Доступність 

середовища для 

кожного: діти з 

ООП, різні мовні чи 

соціальні контексти, 

психоемоційний 

комфорт 

Прогресивність, 

інклюзивна 

культура, чутливість 

до потреб 

різноманітності  

Коректне 

використання 

безбар’єрної мови, 

ліквідація фізичних 

та ментальних 

перешкод у закладі, 

підтримка 

інклюзивних груп і 

команд супроводу 

Академічна 

свобода та 

автономія вчителя 

Довіра до 

професійної 

майстерності 

педагога, заохочення 

авторських програм 

та інноваційних 

методик 

Підтримувальний 

лідер, наставник, 

захисник інтересів 

колективу 

Делегування 

повноважень, 

матеріальне та 

моральне 

заохочення 

інновацій, захист 

педагога від 

необґрунтованих 

претензій, відхід від 

тотального 

бюрократичного 

контролю 

 

Місія закладу як управлінський компас і стрижень персонального бренду 

 

Місія закладу дошкільної чи загальної середньої освіти перестає бути 

сухим гаслом на стенді лише тоді, коли менеджер перетворює її на щоденний 

інструмент прийняття рішень. 

1. Формулювання смислової платформи 

Управлінець сучасного закладу не копіює стандартні шаблони 

(«надання якісних освітніх послуг»), а створює разом із колективом та 

батьками живу, резонансну візію: «Простір щасливого дитинства, досліджень 

і безпеки», «Школа вільних думок і сильних крил». 

2. Синхронізація «Слово – Дія» 

Якщо декларованою місією ЗДО є екологічне виховання та 

гармонійний руховий розвиток, а менеджер купує дорогі меблі замість 

безпечного ігрового майданчика чи сенсорного обладнання – настає 

аксіологічний розрив, що повністю руйнує ділову репутацію лідера. 

3. Трансляція місії на зовнішні аудиторії 



У публічних виступах, соціальних мережах, інтерв’ю чи звітах 

керівник артикулює не просто цифри закуплених матеріалів, а те, як ці 

ресурси послужили безпеці, добробуту та розкриттю потенціалу дітей. 

Трансформація управлінського мислення 

Основним бар’єром на шляху формування прогресивного ділового 

іміджу є так званий аксіологічний дисонанс – конфлікт між новими 

демократичними гаслами та старими тоталітарними звичками управління. 

Подолання цього дисонансу вимагає від керівника: культури визнання 

права на помилку (перехід від системи пошуку винних до пошуку спільних 

рішень (як щодо вихователів/вчителів, так і щодо дітей); відкритості до 

горизонтального діалогу (готовність сідати за круглий стіл із батьками 

нового покоління, поважаючи їхні запити, але впевнено аргументуючи 

педагогічну доцільність тих чи інших методик); етичної принциповості 

(збереження гідності професії навіть під зовнішнім тиском, захист 

педагогічної автономії закладу від політичних чи популістських впливів). 

Отже, місія та базові цінності Нової української школи й сучасного 

дошкілля – дитиноцентризм, педагогіка партнерства, безбар’єрність та 

академічна автономія – є головним аксіологічним фундаментом ділового 

іміджу освітнього керівника. Лише тоді, коли публічно задекларовані 

демократичні орієнтири знаходять щоденне підтвердження в реальних 

управлінських рішеннях, стилі спілкування з дітьми та рівноправному діалозі 

з батьками й педагогами, імідж управлінця позбавляється штучності й 

набуває справжньої авторитетності.  

Свідоме подолання аксіологічного дисонансу та трансформація від ролі 

авторитарного контролера до підтримувального лідера-фасилітатора 

перетворюють персональний бренд менеджера на дієвий інструмент якісного 

поступу інституції, утверджуючи заклад як відкритий, людиноцентричний та 

психологічно безпечний простір. 


