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Оптимізація педагогічного колективу в школі

Вступ

Шляхи  створення оптимальних умов

для розвитку творчого  потенціалу педагога

                                                              Притча

       Якось у вечері зібралися разом музичні інструменти: скрипка, саксофон, труба, сопілка і контрабас. І виникла між ними суперечка – хто краще за всіх грає. Кожний інструмент почав виводити свою мелодію, показувати свою майстерність. Але виходила не музика, а жахливі звуки. І чим більше старався кожен із них, тим не зрозумілішою  й потворнішою виходила мелодія. Але з’явилася людина і одним помахом руки зупинила ці звуки,  сказавши: «Друзі, мелодія – це одне ціле. Нехай кожен із вас прислухається до іншого, й ви побачите, що вийде». Людина знову змахнула рукою, і спочатку несміливо, а потім все краще залунала мелодія, в який було чути смуток сопілки і величність контрабаса.

      Інструменти грали, із замилуванням стежили за чарівними помахами рук людини. А мелодія все звучала і звучала, поєднуючи виконавців і слухачів в одне ціле. Як  важливо, щоб оркестром хтось диригував. Досягнення гармонії  можливе дише тоді, коли всі об’єднані однією метою й спрямовані єдиною волею в єдиному пориві…

       Такими Майстрами є адміністрація навчального закладу, а інструментами –  педагогічний колектив. Хочемо ми того чи ні, ми вчителі нового століття, повинні працювати так, щоб навчання стало радістю і задоволенням для кожної дитини, щоб шкільне життя, в якому беруть участь і учні, і вчителі, досягло гармонії. 

       Соціально-психологічний клімат колективу, рівень взаєморозуміння людей, ступінь їхньої згуртованості чи роз'єднаності - істотні соціально-психологічні фактори, які сприяють або заважають продуктивній та якісній діяльності.

             Чинником, який сприяє стабілізації взаємин у педагогічному колективі, є вміле керівництво: знаходити з підлеглими спільну мову, цікавиться їхніми проблемами, згуртовувати колектив навколо себе, використовуючи розум і досвід, створювати особливу атмосферу задоволення педагогічною працею, яка сприяє розвитку творчості, педагогічної майстерності, справедливо оцінювати результати праці. Уміння поважати людей, тактовність, витриманість, простота, товариськість, справедливість – усе це сприяє згуртуванню членів колективу навколо керівника, виникненню почуття поваги, довіри і любові до нього, що зміцнює позиції, дозволяє ненастирливо висувати вимоги у формі прохання, побажання, поради або пропозиції. Крім того, людяність у взаєминах підвищує емоційний тонус, сприяє готовності працювати на совість, виконувати вимоги керівника. 

       Керівник школи повинен вміло регулювати демографічну структуру педколективу: склад його членів за віком, статтю, сімейним станом, освітою, кваліфікацією, виходячи з потреб школи. Чим різноманітніший буде склад колективу, тим оптимальніше розміщатиметься робота з урахуванням індивідуальних можливостей педагогів. Спільна діяльність потребує постійного взаємозв'язку між собою (по горизонталі), так і з керівниками (по вертикалі), тому особливе значення для управління колективом має культура міжособистісного та ділового спілкування в системі «керівник – підлеглий». У такому спілкуванні працівник до кінця бачить і себе самого, тому що дізнається від інших про оцінку своєї діяльності та якостей особистості. І хоч він не завжди поділяє думку, все ж свідомо її враховує. Відносини в учительському колективі значимі для діяльності всіх його членів, які можуть бути сприятливі чи несприятливі, добре але погано впливати на самопочуття.

          Вивчення психологами (О. Анісімовим, Б. Таригиним)  діяльності освітянських закладів показало, що мікроклімат кожного закладу освіти формується під впливом макросередовища (умови життя і праці) і мікросередовища (первинний колектив, мала група).

         Для розвитку колективу важливо мати спільну мету, єдність інтересів, життєвих планів. Якщо такої єдності немає, це призводить до порушення міжособистих відносин, і тому керівник освітньої установи повинен слідкувати, щоб кожен член колективу підпорядковував свої особистісні цілі загальної мети колективу.

         Структура соціально-психологічного клімату містить в собі два основних елементи: відносини людей до праці та їх відносини один до одного.  В свою чергу відносини членів колективу один до одного диференціюються на відносини між колегами по роботі і відносини в системі керівництва і підпорядкування, що включають емоційний і предметний настрої. 

          Діяльність школи знаходиться у прямій залежності від ціннісних орієнтацій керівника, формування його управлінської свідомості, обґрунтування ідеї гуманізації освіти. Тому і результативність навчально-виховного процесу, забезпечення його цілісності та системності залежить від того, як сам керівник уявляє організацію даного процесу. Якщо керівник орієнтується на ситуативне управління, самоуправління та самоорганізацію, підтримку ініціатив, то відповідно створює умови для позитивних змін і в освітньому процесі, відкриває можливості для його гуманізації.

           І. Оптимізація педагогічного колективу в школі

1.1. Основні фактори оптимізація психологічного клімату в школі

          Основними факторами, що впливають на формування соціально – психологічного клімату в школі є:

* результативність  праці педагогічного колективу (якість засвоєння знань і    

   рівень вихованості учнів); 

* плинність кадрів;   

* стан трудової дисципліни;    

* частота конфліктів. 

        Навряд чи можна чекати успіху від спільної діяльності, якщо психологічний клімат в школі неблагополучний, якщо висока конфліктність і низька згуртованість співробітників, велика плинність кадрів, нестабільна загальна обстановка в колективі. 

       Об’єктивними показниками сприятливого соціально – психологічного клімату є:

* зміст праці та ступень задоволення нею;           

* умови праці і побуту та задоволеність ними;  

* ступінь задоволеності стосунків між усіма членами колективу та учнів;   

* стиль керівництва, особистість керівника та задоволеність ними. 

       У кожному вчителі повинні тісно співпрацювати дві особи – науковця і творця. А для того, щоб вчитель був дійсно творцем  необхідно створити сприятливі умови в педагогічному колективі: аури розкутості, взаємодовіри та взаємоповаги, надання можливості кожної особистості повної мірою реалізувати свої здібності і таланти. Професійна майстерність, методична грамотність, використання новітніх інноваційних технологій, творчий злет, висока успішність і вихованість учнів – усе це результат саме такого підходу керівника навчального закладу.

        Дослідження психологів показують, що стреси, нервові зриви пов`язані  з негараздами в роботі, переживають 82,7% опитаних вчителів, вони бувають 

викликані стосунками з колегами у 49,8% та взаєминами з адміністрацією школи у кожного другого респондента.

        Щоб підвищити рівень задоволеності людей результатами праці, керівнику школи варто дотримуватись таких правил:

* при доборі кадрів намагатися приймати на роботу фахівців, які люблять свою справу і мають потенційні можливості для вдосконалення майстерності;

* за наявності умов максимально враховувати побажання співробітників щодо виконання конкретних обов’язків;

* справедливо оцінювати діяльність співробітників з визначення усіх  позитивних якостей праці і ставлення до неї;

* вживати заходів щодо визначення методичних труднощів вчителів та максимально враховувати необхідність їх подолання у різноманітних формах роботи з підвищення кваліфікації;

* звертати особливу увагу на період трудової адаптації молодих спеціалістів (особливо на випускників ВНЗ, де професійна педагогічна підготовка не є такою досконалою, як в педучилище).

         Задоволеність міжособистісними стосунками всього колективу також залежить від добрих стосунків керівника із заступниками. Добре, якщо між ними не йде конфронтація, а її не буде, коли керівник та його заступники  діють в одному соціально-психологічному напрямку, коли є сумісність між ними. Психологічні дослідження доводять, що оптимальним варіантом сумісності є збігання демократичних стилів директора школи та його заступників, а найгіршим – збігання жорстких стилів керівництва.   

       Вчені мають розбіжності у визначенні властивостей мікроклімату в колективі, але майже одностайні в характеристиці його сприятливих, здорових соціально – психологічних наслідків:

* у такому колективі людина почувається комфортно;

* у такому колективі наявний  досить високий рівень взаємовимогливості, спрямований на досягнення гарних результатів у спільній праці.

        Якщо керівник ставить собі завдання створити здорове, сприятливе соціально – психологічне тло, він має враховувати два головних компоненти: гуманістичні стосунки та  взаємовимогливість.

        Для колективу дуже важливо мати атмосферу єдиної команди, де чітко сформульовані завдання, критерії оцінки результативності роботи, розроблені механізми стимулювання працівників.

        Стимулювання реалізуються шляхом забезпечення системи впливів на колектив та окремих працівників з метою підтримки в них бажання працювати старанно, сумлінно, творчо. При використанні морального стимулювання керівник освітнього закладу повинен:

* фіксувати всі успіхи  у роботі педагога і казати йому про це;

* частіше використовувати похвалу;

* урізноманітнювати форми заохочення.

         Моральне заохочення сприяє виникненню у вчителів почуття задоволення своїм статусом, зростає позитивне ставлення до себе, що підвищує їхню активність та ініціативу. 

         Для того, щоб створити атмосферу єдності та спільності, зміцнення і підтримки добрих відносин з людиною чи колективом треба акцентувати увагу на позитиві, де ви починаєте бачити більш хорошого. А якщо при цьому говорити оточуючим компліменти, хвалити їх, то вони теж будуть ставиться до всіх позитивно. Таким чином, кількість позитиву в нелегкому шкільному житті  значно збільшиться. Ось чому важливо  від керівника освітнього закладу до учня говорити компліменти, хвалити, звичайно заслужено. 

         Якщо два – три комплементи здатні зробити людину радісною на цілий день, то яким же треба бути негідником, щоб, знаючи про це, цього не зробити.

        Кожному педагогу постійно доводиться спілкуватися з людьми різних вікових категорій, характерів, і ми знаємо, що успіх спілкування залежить від уміння справити позитивне враження на співбесідника (учня, колегу, батьків  та інших. Спілкуючись, ми використовуємо похвалу  комплементи та критику.

         Комплімент і похвала несуть наше позитивне ставлення до людини, чи колективу, але мають  невелике розходження.

       Комплімент – це точне словосполучення, спрямоване на розвиток або посилення якоїсь якості, здібності, певного вміння в людині або колективі. Це такі фрази, як: «Ваша життєрадість мене захоплює». «Тут зібралися дієві й енергійні люди», «Слухаючи вас, я в захоплені від вашого вміння говорити з різними людьми їхньою мовою». «Цікаво, як у вас виходить точно та ясно формулювати свої думки та ідеї?», «Ви рішучі», «Яка ви творча особистість!», «Коли я розмовляю з такою гармонійною і чуйною людиною, я відчуваю себе добре і спокійно».

         Похвала  висловлює тільки позитивне ставлення до людини. Наприклад, фрази: «Мені з вами добре працювати», «Ви чудові люди (педагоги, працівники, учні)», «Ми дружній, працьовитий, дійовий, творчий  колектив і тому ми   можемо й зможемо …», «Ми добре справилися з поставленою задачею і я (ми) дуже задоволені результатами, працездатністю, творчим підходом колективу). 

         За критикою, як правило стоїть інтерес до вчителя, бажання йому допомогти, але неконструктивним способом і в неконструктивній формі. Щоб не отримати за критику, в кращому випадку, мовчазну образу, а в гіршому – гучний скандал, рекомендую використовувати прийом «Бутерброда»,  або + - +. Під плюсами маються на увазі компліменти або похвала, а під мінусом – критика, але виражена у формі поради або пропозиції. 

         Важливим факторам, який впливає на соціально – психологічний клімат, є стиль керівництва керівника освітньої установи. Традиційно виділяються основні стилі: авторитарний, демократичний, ліберальний.

          На стиль керівництва впливають психофізіологічні якості керівника (особливості темпераменту, морально – вольові якості, самооцінка тощо).

         Емоційна стабільність та емоційний комфорт у колективі є важливими факторами розкриття творчого потенціалу вчителів, тому керівник освітнього закладу повинен постійно вивчати емоційний настрій членів колективу, враховуючи індивідуально – психологічні особливості педагогів, рівень їхніх потреб і інтересів, створюючи необхідні матеріально – технічні та психологічні умови для повноцінної діяльності цілого колективу. 

        Відхід від одноманітності навчально-виховного процесу, руйнування педагогічного бюрократизму, поширення інноваційних процесів. Це зумовило оновлення функцій керівника закладу освіти, зміну його діяльності, створило ситуацію переосмислення статусу ролі директора та стилю управлінської поведінки, підсилило значення професійного саморозвитку. Безумовно, важливим чинником ефективності процесу самовдосконалення керівника є наявність інформації про ставлення вчителів до керівника, до стилю його управлінської поведінки. Для отримання таких даних можна використовувати методику незакінчених речень. Педагогам пропонується продовжити речення:
- директор – це той, хто…

- у школі в мене є можливість…

- у школі я досить часто…

- я почуваю себе у школі…     

-  ідеї директора…

- імідж директора…

- у нашій школі завжди…

- авторитет   залежить від…

          Можна використовувати методику «Діамант», яка дає змогу педагогам сформувати уявлення про гарного керівника, а керівникові пересвідчитись у тому, наскільки він відповідає цьому уявленню. Для цього треба:
 - запропонувати педагогам назвати 9 основних якостей гарного керівника;

 - записати їх на дошці;

 - кожному вчителі пропонується намалювати ромб і поділити на 9 частин, де верхня частина – найважливіша,  дві нижні – менш важливі і т.д.;

 - узгодити думку з колегою і заповнити клітини спільного діаманту. Узгодити думку з четвірками;

 - керівники четвірок виходять до дошки і заповнюють спільний діамант.

 Цей й буде колективна думка про гарного керівника.

       Результати порівняння та аналізу необхідних і наявних якостей керівника дадуть змогу розробити програму саморозвитку, створять ситуацію пошуку шляхів оновлення організаційної діяльності. Саме рефлективність, здатність до аналізу своєї  управлінської поведінки є передумовою її вдосконалення.

        Професійний розвиток у значній мірі визначається тим, у який колектив і як включається педагог  в процес своєї діяльності. Звичайно, колектив стає могутнім засобом розвитку ініціативної, творчої особистості вчителя та учнів лише тоді, коли він характеризується позитивним соціально-психічним кліматом.

1. 2. Поради адміністрації школи щодо згуртування педагогічного

            колективу, створення сприятливого мікроклімату

       Доречним будуть поради для адміністрації школи (за В.Б. Ольшанським)

1. Привернути до себе людей можна, перш за все, доброзичливим, поважним відношенням до них, однаково рівним і справедливим до всіх членів колективу, уміння допомогти їм у роботі.

 2. Успішне виконання рішень залежить від авторитету і вимогливості керівника, від його уміння розподіляти обов’язки, розпоряджатися та контролювати, заохочувати і карати, обпиратися на силу громадської думки колективу.

 3. Вимогливість повинна бути системною. Епізодична вимогливість породжує конфлікт і не дає потрібних результатів.

4. Головний шлях пізнання учителя – аналіз його діяльності. Керівник повинен оцінювати людей винятково тільки лише за їх справами  на основі особистих спостережень. Недопустимо судити про людину, довірившись неперевіреним слухам.

5. У процесі контролю важливо знайти позитивні сторони в роботі кожного вчителя, навіть самого слабкішого. Схвалення, добре слово – найбільш дієвий засіб мобілізації трудових зусиль педагогів, підтримка їх творчого настрою.

6. Керівник постійне тримає в полі зору взаємостосунки в колективі, визначає коло найбільш авторитетних і впливових осіб, наявність угруповань, суперечливостей та конфліктів між педагогами для того, щоб шляхом особистісного втручання швидше ліквідувати небажані явища.

7. Одне з головних умов  згуртування  колективу – рівне ставлення до всіх членів колективу. 
  1.3. Вплив особливостей моделі управлінської поведінки керівника 

      школи на  вчителя

	Позитивний вплив
	Негативний вплив

	Усвідомлює творчий потенціал членів педколективу, ставить перед ними читки й досяжні завдання, забезпечує сприятливі умови для фахового зростання і самореалізації кожного. 
	Не надає увагу перспективам розвитку і забезпечення умов для професійного самоствердження вчителя, не враховує тенденцій його особистого зростання. Поділяє членів колективу на «зірок» і «невдах».

	Делегує вчителеві професійно – рольові повноваження, дає змогу відчути свою фахову вагомість, навіює йому значущість («Я хотів би з вами порадитися …».
	Недооцінює творчий фаховий потенціал підлеглих, усе намагається вирішувати сам. Виявляє недовіру їм через дріб’язкову опіку і педантичний контроль.

	Підтримує самостійність, творчі починання вчителя, заохочує педагогічне експериментування.
	Сковує ініціативу, творчість детальними настановами, скептично ставиться до  нововведення.

	Систематично оцінює підлеглих на основі детального, всебічного вивчення і аналізу їхньої педагогічної діяльності. Наявні читки критерії оцінки результатів і показників рівня педагогічної майстерності вчителя. Стимулює професійні успіхи і досягнення.
	Ухиляється від прямих оцінок діяльності вчителя. Критерії оцінювання розмиті, превалюють особистісні уподобання, присуд виноситься на підставі епізодичних спостережень. Прискіпливе ставиться до помилок, що не виключені в педагогічної практиці.

	Допомагає вчителеві самому проаналізувати і оцінити свою роботу.
	Категоричність власних оцінних висновків, нехтування самооцінкою вчителя і оцінним ставленням до нього колег.

	Доброзичливо, тактовно висловлює оціночні міркування, враховуючи вік, стать, темперамент учителя. Подає вчителя колегам, учням, батькам через його позитивні якості.
	Нерідко спричиняє конфліктність при оцінюванні діяльності педагогів. В характеристиках переважають формальні відомості. 

	Забезпечує атмосферу діловитості;

Привітний, ввічливій з підлеглими, підтримує гарний настрій у себе і інших.
	Надмірне адміністрування. Емоційне напруження нерідко передається на підлеглих.


          Серед різноманітних факторів, що впливають на працездатність людини, найбільший емоційний вплив (позитивний чи негативний) здатні спричиняти міжособистісні стосунки в колективі. 

        До основних суб’єктивних ознак сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі у школі належать: можливість для членів колективу вільно висловлювати власні думки під час обговорення питань; відсутність тиску керівника на підлеглих і визнання за ними права приймати відповідальні для колективу рішення; достатня інформованість для членів колективу про його завдання та стан справ під час їхнього виконання; задоволеність належністю до колективу; прийняття на себе відповідальності за стан справ у колективі кожним його членом. 

        На психологічному кліматі колективу в установі освіти позначаються також взаємини співробітників з тими, на кого вони самі впливають за характером своїх професійних обов’язків.

        Задоволеність педагогів стосунками з учнями набуває зараз великого значення в зв’язку з демократизацією,  гуманізацією та соціалізацією навчально-виховного процесу. А для педагога завжди мало значення, як саме ставляться до нього діти. Постійні взаємини педагога з дітьми – одна з найважливіших умов у роботі, вони є могутнім пульсом до вдосконалення майстерності, творчості. А позитивні стосунки з учнями можуть бути компенсуючим фактором, який допомагає педагогу пережити такі негативні обставини, як складні взаємини з колегами та керівником школи, недостатня оплата, віддаленість школи від дому.

       Настрій в педагогічному колективі характеризується багатьма   

 показниками. Головними з них є:

1. Задоволеність членів колективу взаємовідносинами, навчально – виховним процесом, керівництвом.

2. Пануючий настрій.

3. Взаєпоразуміння та авторитетність керівників та підлеглих.

4. Ступінь участі членів колективу в управлінні та самоуправлінні колективу.

5. Свідома дисципліна.

6. Задоволеність результатами роботи.

           1.4. Шлях формування сприятливого соціально-психологічного   клімату в колективі школи є:

* вивчення соціально-психологічного клімату в колективі (діагностування);

* удосконалення добору, розташування, виховання кадрів, комплектування колективу з урахуванням соціально-психологічної, психологічної сумісності людей;

* удосконалення організації праці на основі принципів ОП та ТБ;

* постановка перед колективом  цікавої, корисної для суспільства та членів колективу мети, досягнення якої потребує напруженої творчої праці;

* гнучке регулювання взаємин у колективі, усунення суперечностей між діловими та особистими стосунками в системі міжособистісних спілкувань;

* удосконалення матеріальної бази установи та умов праці і життя членів колективу;

* удосконалення стилю керівництва з урахуванням особливостей колективу та вимог суспільства до установ освіти; 

* удосконалення організаційних форм управління.

        Педагогічний колектив є насамперед  колектив людей, різних за віком і досвідом педагогічної роботи, за характером і комунікабельності, за інтересами і ціннісними орієнтаціями, за темпераментом і вольовими якостями.

         
Різнобічному вивченню педагогічних кадрів сприяють: спостереження за роботою вчителя на уроці і в позаурочний час; аналіз ведення шкільної документації; анкетування вчителів,  учнів та батьків; бесіди з учителем з різноманітних питань шкільного життя, психолого-педагогічних та інших проблем; спостереження за настроєм вчителя, його манерою спілкування в учительському і учнівському колективах, характером його бесід з батьками; аналіз мови; оціночні позиції вчителя, жестів, міміки, виразу очей в різних педагогічних ситуаціях і т.д.


При вивченні особистісних якостей кожного вчителя важливо не тільки зрозуміти його характер, стиль його стосунків у колективі, але й виявити інтереси і нахили, захопленість, ораторські та творчі здібності. 

        Ефективно працюючий колектив характеризує визначена психологічна атмосфера, що сприяє успішній спільній діяльності людей. Цю атмосферу можна охарактеризувати наступними рисами: 

* ясне розуміння і прийняття членами колективу його основних цілей і завдань; 

* прояв усіма членами колективу почуття відповідальності і заклопотаності з приводу групових завдань; 

*ї х активна особиста участь у розробці й уточненні ідей, зв'язаних зі змістом спільної діяльності, до перевірки дієвості й ефективності прийнятих рішень, прийняття групових рішень при загальній згоді усіх, коли кожний із членів колективу виражає готовність і бажання рухатися далі; 

*доведення до мінімуму формального голосування як засобу вирішення спірних питань; 

взаємна ділова доброзичлива критика; 

* відсутність проявів особистої ворожості й упередженості; 

* наявність великої кількості спорів і дискусій, у яких беруть участь усі члени колективу; 

* безпосередній зв'язок спорів і дискусій із задачами, що стоять перед колективом; 

* усебічне використання умінь і навичок, якими володіють окремі учасники; 

* безконфліктний розподіл обов'язків, відсутність дублювання функцій або випадання; 

* висока інтенсивність міжособистісного спілкування, відкрите, безпосереднє вираження думок і почуттів у зв'язку з всіма обговорюваними питаннями; 

* відсутність тиску з боку керівника на підлеглих або з боку кого-небудь із членів колективу; 

* зміна лідерства в справах колективу залежно від сформованих обставин, оптимальне співвідношення між емоційними і раціональними взаєминами. Використання емоційності для досягнення найвищого «групового ефекту»; 

* достатня інформованість членів колективу.          

       Функціонування колективу залежить також і від стану неофіційних відносин, неформальних зв'язків між працівниками, що почувають психологічну близькість, спільність інтересів або навпаки. Ці особисті відносини значною мірою характеризують психологічний клімат колективу, розкривають резерви виховної роботи. 

        Перший напрям - у роботі з удосконалювання взаємин по вертикалі - організація науково обґрунтованого підбору кадрів керівників виробництва з числа працівників, що володіють не тільки високою професійною кваліфікацією й організаторськими здібностями, але і позитивною настановою на підлеглих, умінням  створювати атмосферу сприятливих взаємин. 

       Другий напрям у роботі з удосконалювання взаємин по вертикалі - підвищення психологічних і педагогічних знань керівників виробництва всіх рівнів. 

        Третій напрям у роботі з удосконалювання взаємин по вертикалі - проведення досліджень для виявлення тих факторів в організації, режимі, умовах праці, у системі стимулювання праці, що викликають стабільну незадоволеність і створюють постійні конфліктні ситуації між керівником і підлеглими. 

         Система взаємин по горизонталі складається з наступних підсистем: 

особисті виборчі відносини між членами первинних виробничих груп. Ці відносини засновані на симпатіях і антипатіях і розвиваються стихійно в силу загальнолюдської потреби в спілкуванні. На базі особистих виборчих відносин у первинних виробничих колективах складаються невеликі неофіційні угруповання в кілька людей і виникає так називана неофіційна структура, в якій окремі члени колективу можуть займати як сприятливі, так і несприятливі соціально-психологічні позиції. 

        Підсистему відносин по горизонталі утворюють особисті  відносини, що характеризують типовий для даної групи загальний стиль і тон взаємин, нерозривно зв'язані з тими неофіційними нормами поводження, що склалися в даній групі, з її груповою мораллю. 

      У задачу соціального керування входить свідоме створення в усіх колективах загального позитивного фону взаємин, розвиток відносин взаємної доброзичливості, взаємної поваги й інтересу, взаємної турботливості.        

          Перший напрям у роботі зі створення позитивного фону взаємин у виробничих групах - вплив на особистість керівника з метою формування позитивної внутрішньої психологічної настанови на підлеглих. Цей напрям збігається з заходами щодо удосконалювання взаємин по вертикалі: систематично проведеною оцінкою ділових і особистих якостей керівного складу, науковим підбором керівних кадрів і систематичним підвищенням кваліфікації і рівня психологічних знань і умінь керівників виробництва. 

       Другий важливий момент у регулюванні загального фону взаємин - це виявлення факторів виробничої обстановки, що створюють постійні конфліктні ситуації між членами колективу і, отже, що погіршують загальний стиль і фон взаємин, а також визначення заходів для їхнього усунення. 

         Третій напрям у роботі з удосконалювання фонових відносин - це удосконалювання системи інформації на підприємстві. Взаємини в трудовому колективі в значній мірі засновані на взаємній позитивній інформованості членів колективу один про одного, а також про колектив у цілому: задачах, що стоять перед ним, його успіхах і досягненнях, його громадського життя. Створення атмосфери взаєморозуміння і довіри в трудовому колективі має полегшуватися шляхом швидкого поширення та обміну якомога повнішою і об’єктивнішою інформацією з різних аспектів життя та соціальних умов працівників.     

        Нарешті, четвертий напрям у роботі з удосконалювання особистих фонових відносин на виробництві - це організація колективного відпочинку працівників, особливо молоді. 

         Третю підсистему взаємин по горизонталі складають ділові відносини, тобто взаємини, що виникають між працівниками безпосередньо в процесі спільної діяльності. 

         Робота з розвитку ділових взаємин і згуртуванню трудового колективу вимагає проведення заходів щодо наступних напрямів: 

* розвиток колективних форм праці і зміцнення організаційного взаємозв'язку у виробничих колективах; 

* підкріплення колективних ділових відносин через систему стимулювання; 

* залучення працівників, у тому числі і молоді, до керування виробництвом; 

* систематична орієнтація членів колективу на визначені типи взаємин як через керівників виробництва, так і через засоби масової інформації. 

         Слід мати на увазі, що в процесі створення дружного, злагодженого колективу розрізняють три етапи: 

 * на першому етапі вимоги ставляться тільки з боку керівника; 

* другий етап – вимоги керівника приймаються активом, сам актив ставить їх до всіх членів колективу; 

* на третьому етапі всі члени приймають вимоги і ставлять їх до себе і колег. 

        Якщо не проводити подібної цілеспрямованої роботи з розвитку колективу, то структура його складається стихійно. 

         Педагогічний колектив формує й виховує, передає молоді знання й досвід, накопичений людством. Цим визначаються особливості його функціонування, моральних відносин, громадської відповідальності, єдності, колективності та гуманістичної спрямованості. Колектив учителів складається з людей, які відрізняються віком і досвідом, смаками й інтересами, фахом і педагогічними поглядами, моральним рівнем й інтелектом. Тут зустрічаються сімейні й одинокі, люди з різними типами нервової системи, характерами і темпераментами, з різним рівнем морального розвитку.

          Особливість педагогічної праці полягає в тому, що індивідуальні знання, зусилля й досвід дають ефективний результат лише за умови їх узгодження з діями всього педагогічного колективу, підтримки керівними органами, спрямування на досягнення єдиної мети. Колектив з високим рівнем моральної та педагогічної культури (особистої та колективної) працює злагоджено, досягаючи високих результатів.

    1.5. Показники позитивної  соціально-психологічної атмосфери в 

           педагогічному колективі

       1. Згуртованість та організованість. 

      Керівництво педагогічним колективом, особливо у великій школі, є досить складною справою. Адже успіх діяльності кожної школи забезпечує цілеспрямований колектив однодумців, в якому цінують індивідуальність, творчі здібності, характер, інтереси й уподобання кожної особистості. Згуртувати педагогічний колектив не означає «вишикувати всіх за ранжиром», заборонити особисті думки і погляди, виконувати все за командою. Навпаки, у ньому повинно максимально реалізуватися творче начало кожного, але вся різноплановість має узгоджуватися з певною методичною концепцією. У колективі слід чітко сформулювати перелік того, що оцінюється словом «так», а також те, чому потрібно сказати «ні».

       2. Єдність офіційної і неофіційної сфер спілкування. Чим вищий ступінь такої єдності, тим ефективніше соціально-психологічна атмосфера в колективі впливає на досягнення педагогічних цілей.

         Загалом спілкування вчителя в педколективі відбувається на формальному та неформальному рівнях.

        Офіційно організоване, формальне спілкування (педагогічні наради, методичні об'єднання, збори) здебільшого стосується виробничої сфери, воно є безупинним, постійним процесом, бо найчастіше вчитель спілкується безпосередньо з учнями. Спілкування з колегами виникає за необхідності обміну думками щодо поточних і перспективних навчально-виховних ситуацій.

        Формальні стосунки у педколективі обмежуються чітко визначеними функціональними ролями: директор — заступник директора з навчальної роботи — організатор позакласної і позашкільної виховної роботи — класний керівник — учитель-предметник.

         Офіційні форми спілкування зумовлюють у кожної із сторін його певні сподівання стосовно співрозмовників, пов'язані з їх професійним статусом: компетентності, наукової та ділової кваліфікації, виконавчої дисципліни, моральної відповідальності, професійної етики.

        Неформальне спілкування багато в чому залежить від професійного спілкування, хоча є відносно самостійним. Товариські стосунки, співробітництво і взаємодопомога формують у школі якісно новий, більш дієздатний клімат у колективі. А недоброзичливість, що проявляється у конфліктах, як правило, заважає проведенню єдиної педагогічної лінії. Саме тому офіційна і неофіційна сфери спілкування у педколективі не можуть існувати відокремлено.

       Водночас єдність офіційного і неофіційного спілкування не є абсолютною. У професійній діяльності вчителя виявляються як формальні (дотримання певних правил, норм, інструкцій, застосування усталених прийомів), так і неформальні (пошук нового, творчість, індивідуальність, імпровізація) елементи. Часто вони настільки пов'язані, що органічно переходять один в одного. Психологічним виявом формального спілкування, як правило, є педантизм, традиційність, консерватизм, догматизм, що змушує діяти тільки за інструкцією, наказом, не відходячи від усталених традицій. Натомість організація діяльності та спілкування на неформальній основі може вносити невизначеність, втрату стратегічної спрямованості у вимогах учителя, розрізненість, непослідовність дій, ігнорування колективності в реалізації загальнозначущих педагогічних завдань. Надмірна схильність до одного принципу педагогічної діяльності без урахування конкретних обставин іноді дезорганізовує роботу і взаємовідносини колективу школи.

       3. Мажорний життєстверджуючий настрій у колективі. Залежить від самопочуття, сімейної злагоди, результатів роботи, а також від зовнішніх умов (пригнічений колега, необережне слово, недоречна посмішка). Чіткі орієнтири в діяльності школи, кожного вчителя теж стабілізують самопочуття, налаштовують на діловий лад, захищають від емоційного перепаду. Завдяки справедливим універсальним вимогам керівництва настрій стає позитивним фактором працездатності, ініціативності, добрих стосунків між людьми.

       4. Атмосфера колективної турботи в педагогічному колективі, взаємоповаги і підтримки, узгодженої взаємодії. Справжні товариські ділові взаємовідносини залежать від співвідношення особистих і колективних інтересів. Безперечно, спільна професійна діяльність формує певну спільність професійних інтересів. Проте, у професійній діяльності інтереси деякою мірою можуть варіюватися. Тому зближення їх інтересів є вирішальним для формування в педколективі здорової соціально-психологічної атмосфери. На її створення впливають громадська думка, традиції тощо.

        Незважаючи на семантичну близькість, поняття «загальна думка» і «громадська думка» різняться. Загальна думка є оцінним судженням про когось або про щось, сформованим стихійно, незалежно від думки кожного суб'єкта. Громадська думка — соціально вагоме, типове оцінне судження, що повторюється стосовно важливих і принципових для суспільства, певного колективу подій, форм діяльності. Вона формується усвідомлено, є спільно виробленими типовими оцінними судженнями. Якщо людина за певних причин не поділяє громадської думки групи, можуть виникати конфлікти у колективі, у взаємовідносинах з керівництвом. Розбіжність думок, як правило, ускладнюють спілкування і можуть взагалі зупинитися. І навпаки, якщо погляди людини не збігаються з громадською думкою, спілкування може тривати, оскільки громадська думка не стосується особистих питань.

         ІІ. Конфлікти 

         2.1. Конфліктні ситуації

        Зменшення кількості конфліктних ситуацій - серйозна практична проблема, що стоїть перед керівниками будь-яких колективів. 
Першоджерелом конфлікту або умовою його виникнення вва​жається конфліктна ситуація - тобто ситуація, у якій одна із скла​дових змінює свої кількісні чи якісні значення, що призводить до за​гострення стосунків між конфліктуючими сторонами.  

       Можна умовно розрізнити "шкідливі" та "корисні" конфлікти в колективі. "Корисні" конфлікти допомагають розкрити і змінити нездорові відношення (байдужість, скептицизм) і взаємовідносини. У руках досвідченого керівника конфлікт може бути ефективним засобом оптимізації діяльності. Проте раціональне використання конфлікту можливо лише в умовах сформованого колективу і його суспільної думки.

       У той же час ми недозволено часто зустрічаємося з "шкідливими" конфліктами, що не можуть вирішити ніяких завдань щодо специфіки роботи колективу, а лише завдають шкоди загальному клімату, нервовій системі оточуючих людей.

       Соціологи підтверджують, що втрати часу від конфліктів і післяконфліктних переживань складають до 15% робочого часу. 

       Конфлікт - зіткнення протилежно спрямованих цілей, інтересів, позицій, думок або поглядів опонентів або об'єктів взаємодії.

       Конфлікт - це відсутність згоди між двома чи декількома суб'єктами, зіткнення протилежних сторін, сил, які можуть бути конкретними особами або групами працівників, а також внутрішній дискомфорт однієї особи.

        У конфліктній ситуації  кожна зацікавлена сторона прагне від​стоювати та досягати реалізації власних мети, цілей, думок, завдань, точки зору, при цьому вона наводить аргументи на свою користь, пере​шкоджає опоненту чинити так само, використовує всі прийнятні у даній ситуації заходи та форми впливу і намагається здолати опір іншої сторони. 
           При конфлікті кожен суб'єкт нав'язує свою точку зору, цілі, думки, гостру суперечку і заважає, перешкоджає іншому суб'єктові чинити так само.                                                                           В основі будь-якого конфлікту лежить ситуація, що містить або суперечливі позиції сторін з будь-якого приводу, або протилежні цілі чи засоби їх досягнення в даних обставинах, або інтереси, бажання, прагнення опонентів, які не співпадають.

       Сучасна соціальна психологія у будь-якому конфлікті виділяє такі основні елементи:

- сторони (учасники) конфлікту;

- умови, в яких відбувається конфлікт;   - образи конфліктної ситуації;

- можливі дії учасників конфлікту;          - результати конфліктних дій.

         Серед багатьох людей, і дуже часто в середовищі керівників, панує думка про те, що конфлікти не бажані. Така позиція навіть оформилась в доктрину під назвою "школа Вебера". Представники цієї школи пов'язують конфлікти з різними драматичними епізодами, прогнозами, агресією, суперечками, ворожістю, війнами тощо.

         Однак сучасна соціальна психологія підкреслює бажаність конфліктів, вбачає їхнє позитивне значення та вимагає вмілого керівництва ними. Для цього, насамперед, необхідно ознайомитися з типологією конфліктів.

      2.2. Стилі поведінки в конфліктній ситуації

      На конфлікт, який виник, властивості людського характеру, темпераменту реагують досить по-різному. Холерик, як правило, вирішує усе нахрапом, на гарячу голову. Меланхолік, навпаки, довго зважує, роздумує, порівнює. Флегматик досить спокійно реагує на подію і нерідко дивується, чого люди не можуть примиритися один з одним. Сангвінік за всієї швидкості реакції на певну подію оперативно аналізує, прагне знайти розумний вихід, запропонувати прийнятний для обох сторін компроміс. Маючи сильний характер, йому властиве почуття виваженості, відповідальності.

       При всій різноманітності конфліктів існує універсальний засіб проти них - пізнання рівня своєї конфліктності, власного стилю конфліктних взаємодій (в якій мірі він є оптимальним), розуміння причин і структури розбіжностей, а також оволодіння прийомами і навичками поведінки у складних соціально - психологічних ситуаціях. Індивідуальних стилів поведінки в ситуації розбіжностей п'ять.

       Співробітництво - пошук рішень, що задовольняють інтереси обох сторін. (Ключ до вирішення конфлікту саме таким чином: а для чого це потрібно?). Цей стиль є оптимальним майже завжди.

       Компроміс - врегулювання розбіжностей через взаємні уступки. Цей стиль цілком прийнятний в деяких випадках. Але він не вирішує повністю проблем і рано чи пізно переростає у суперництво.

        Суперництво (або протидія) - відкрита боротьба за свої інтереси. Це найменш ефективний, але найчастіше вживаний стиль поведінки у конфліктах. За умови відкритої і чесної боротьби цей стиль найбільш виправданий у бізнесі та спорті, а ні у школі.

Уникнення - прагнення вийти з конфліктної ситуації, не вирішуючи її, не відступаючись від свого, але й не наполягаючи

       на своїй думці. Цей стиль рекомендується тільки у громадських місцях (наприклад, транспорті), але зовсім не прийнятний для роботи.

       Уступка - тенденція пом'якшувати протиріччя, поступаючись своїми інтересами. Цей стиль можливий у тих випадках, коли опонент дійсно правий.

       2.3. Управління конфліктом

       Для будь-якої групи конфлікт між двома чи більше її членами - перешкода нормальному спілкуванню та спільній праці. Тому те, що опонентам здається їх "особистою справою", в дійсності стосується всіх. Тут виникає необхідність погашення конфлікту. 

       Взагалі, для ефективного психологічного втручання в напружені міжособистісні стосунки необхідна

впевненість у двох речах. По-перше, в тому, що ви здатні тверезо аналізувати свої власні конфлікти, поглянути на них якби зверху, зі сторони. По-друге, повинна бути впевненість у тому, що ви самі є вмілим та досвідченим співрозмовником - в певній мірі "майстер" спілкування.

        2.4. Прямі методи усунення конфліктів

1. Керівник по черзі запрошує до себе учасників конфлікту і просить кожного викласти суть та причини зіткнення. При чому він припиняє будь-яку спробу зневажити один одного і вимагає від них фактів і тільки фактів, а не емоцій. "Все погане, що ви хотіли би сказати про А, треба говорити при ньому, а не поза очі. Я Вам ще надам таку можливість". Далі керівник, наскільки це вдається, уточнює факти. Як тільки він, незалежно від суджень самих учасників конфлікту, приходить до певного рішення, він викликає обох, просить їх в його присутності висказати все, що вони вважають за потрібне, перериває при цьому сварку між ними, яка знову виникає, і оголошує їм своє рішення. Воно може бути на користь одного або не на користь обох; в будь-якому випадку керівник має бути прямим, щирим та спиратись на авторитет етичних традицій та офіційних правил, прийнятих в нашому суспільстві. Його рішення служить сигналом: інцидент вичерпаний, повертатись до нього - означає забирати час та енергію у зайнятих людей.

2. Керівник пропонує учасникам конфлікту висловити свої претензії один до одного при групі, на зборах. Наступне рішення він приймає на основі виступів учасників зборів по даному питанню, і тепер це рішення оголошується незадоволеній стороні (або обом, якщо обидві не задоволені) від імені групи, тобто як судження об'єктивне те таке, що не підлягає подальшому обговоренню.

3. Якщо конфлікт, незважаючи на вказані заходи, не стихає, керівник вживає санкції по відношенню до учасників конфлікту (одного чи обох): від повторних критичних зауважень (на одинці чи на групі) до адміністративних стягнень (якщо конфлікт наносить шкоду виробничому процесу).

4. Якщо і це не допомагає, керівник знаходить спосіб розвести учасників конфлікту (по різних відділах, ділянках роботи чи ін.).

     2.5. Прийоми безконфліктного спілкування

      Оберігаючи власний час і час своїх колег по роботі, дотримуйтеся виважених практикою життя неписаних правил:

1. Елементарно вислухайте і не перебивайте людей, особливо коли вами обурені.

2. Якщо потрапили у складну ситуацію - слухайте намагаючись зрозуміти.

3. Будьте тактовним. Ввічливість обеззброює. Важко бути грубим, коли інший поводиться ввічливо і коректно.

4. За необхідності дайте протилежній стороні відступити з гідністю. Буває, потрібно погодитися, щоб заперечити аргументи іншої сторони.

5. Дотепність - сильна зброя, але нею потрібно користуватися в коректній формі.

6. Вмійте вчасно промовчати.

Щоб зрозуміти один одного, необхідно шукати спільну мову, а для цього не варто багато говорити, надокучати повчаннями, бідкатися про свої нещастя. В присутності третього не розмовляють з партнером про те, що цього третього не цікавить. Не слід бути людиною настрою та часто змінювати тему розмови. Непорозуміння не повинно завершуватися сваркою, більш обачним буде обірвати розмову, зазначивши, що повернетеся до неї, коли краще вивчите суть справи.

         Успіх ділових відносин багато в чому залежить від ефективності ділового спілкування. Вміння досягнути поставленої мети з мінімальними витратами коштів та часу - велике мистецтво, яке вимагає не тільки глибоких професійних знань та вмінь, а й володіння сучасною технікою ділового спілкування.

Деякі закономірності ділового спілкування існують у вигляді неписаних правил. І все ж, незважаючи на удавану простоту та обмеженість принципів ділового спілкування, всі вони спрямовані не тільки на досягнення взаєморозуміння, а й на духовне вдосконалення людини.

       2.6. Основними принципами побудови міжособистісного спілкування є:

1. Найперші і найсильніші враження від людини залежать від її зовнішнього вигляду.

2. Вирішальними для формування враження про людину є перші 4 хв. спілкування.

3. Починайте бесіду тільки з дружнього тону, підтримуйте позитивну установку.

4. Не забувайте про посмішку.

5. Використовуйте метод позитивних відповідей.

6. Будьте добрим слухачем.

7. Уникайте критикувати колег та інших людей, рідше жалійтеся.

8. Уникайте зайвих суперечок, особливо у присутності великої кількості людей.

9. Демонструйте істинний інтерес до інших людей.

10. Перед тим, як переконувати людину, намагайтесь зрозуміти її позицію.

11. Намагайтесь викликати у людини бажання виконати доручення.

12. Запам'ятовуйте та не плутайте людей.

13. Допомагайте людям відчути власну значимість. Поважайте думку інших людей.

14. Надайте людині можливість зберегти свою репутацію.

15. Пам'ятайте про ворогів спілкування - роздратованість та безтактність.

        Отже, у розв’язанні психологічних конфліктів в колективі головна роль належить керівнику, якому, незалежно від характеру конфлікту і ставлення до нього, є він учасником конфлікту чи посередником, необхідно глибоко вивчити та проаналізувати психологічну ситуацію в колективі, причини виникнення протиріч. Розумна постановка питання зводиться не до повного уникнення конфліктів, а до намагання навчитись правильно вирішувати конфліктні ситуації, робити їх корисними, якщо це можливо. 

Принципи психології здоров’я
(з книги лікаря і вченого М. Амосова

«Роздуми про здоров’я»)

       У виникненні хвороби в більшості винні не природа та суспільство, а лише сама людина. Не сподівайтеся на медицину, бо вона не може зробити людину здоровою, а тим більше не потрапляйте в руки лікарів.

        Щоб стати здоровим, вкрай необхідні власні зусилля. Людина настільки досконала, що повернути здоров’я може завжди! 

         Для доброго здоров’я необхідно п’ять умов: фізичне навантаження, обмеження в харчуванні, загартування, час і вміння відпочивати, щасливе сімейне життя.

        Природа милостива: достатньо 20 – 30 хв фізкультури щодня – і буде відмінне здоров’я. Прискіпливо стежте за масою свого тіла: як мінімум – ріст у сантиметрах мінус 100 см.

     Здоров’я – це щастя! (а щастя – це стан тіла та душі).

 Розшифровка останнього принципу:

* коли у вас багато соціальних зв’язків і дружніх контактів;

* наявність міцної сім’ї;

* цікава і улюблена робота (тоді є моральне задоволення);

* наявність твердих життєвих переконань;

* релігійна віра (вона не веде до шкідливих  звичок).

  Плануйте не тільки свій робочий час, а й свій відпочинок.                                   
           Формування сприятливого соціально – педагогічному клімату у педагогічному колективі є одним із головних завдань навчального закладу. Це пояснюється його впливом як на професійну діяльність педагогів, так і ефективність навчально-виховного процесу в цілому. 

Використана література

1. Андрушків Б.М., Кузьмін О.Є. Основи менеджменту.- Львів: Світ, 1995.-   

    296с. 

2. Аникеева Н.П. Психологический климат в коллективе. - М., 1989. -273 с.

3. Анцупов А.Я., Малышев А.А. Введение в конфликтологию. Как     

    предупреждать и разрешать межличностные конфликты: Учеб. Пособие. –

    К.: МАУП, 1996. - 104 с. 

 4. Воднік В. Структура соціально-психологічного клімату колективу, шляхи   

    його регуляції та формування // Бюлетень.—№ 5.—С. 36-70

5. Джини Грехем Скотт. Конфликты. Пути их преодоления. – К.,  

   Внешторгиздат, 1991.- 187с.

6. Казачінер О.С., учитель англійської мови ХСШ № 87, слухач ІПО ХНПУ 

    ім. Г.С.Сковороди / Матеріал отримано з мережі Internet/

7. Мастенбрук У. Управление конфликтными ситуациями и развитие  

   организации: пер. с англ. – М.: ИНФРА-М, 1996. – 256 с.  

8. Панченков А. та ін. Навчання в дії: Методичний посібник. – К.: А.П.Н.,    

    2003

6

