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Врахування психологічних аспектів – шлях до успіху

В період соціально-економічних змін трансформується кожний аспект діяльності освітніх організацій, їх керівників і співробітників. 
Сьогодні різко змінюється суспільний запит на провідні якості та професійну компетентність керівника, необхідні для ефективного управління освітянськими установами. В умовах демократизації домінуючою стає здатність керівника здійснювати гуманістичний підхід в управлінні, виявляти високу психологічну компетентність у взаємодії з підлеглими, вміння встановлювати ділові та доброзичливі стосунки у педагогічному колективі.
Реформування освітньої галузі вимагає від керівників загальноосвітніх навчальних закладів виконання ролі не просто менеджерів-організаторів, але й професіоналів-педагогів, які глибоко вболівають за результати педагогічної діяльності, усвідомлюють унікальність своєї мети і, водночас, велику складність її досягнення та відповідальність за свою роботу.

 Професіонал в галузі освіти має глибоко усвідомлювати й враховувати психологічні аспекти в освітньому процесі як засобу координації управлінського процесу, самореалізації, самовизначення й самоствердження.

 З урахуванням означених потреб постала гостра необхідність формування високопрофесійного, компетентного керівника нової генерації, який змінив би сенс і характер управлінського спілкування відповідно до вимог оновленої школи, поклавши в основу гуманізм, повагу до співрозмовника й самоповагу, суверенність особистості, неупереджене ставлення до суб’єкту спілкування, врахування інтересів співрозмовника. 

Методичні рекомендації будуть корисні для самоаналізу, самокорекції і саморозвитку особистості керівника, який прагне самовдосконалення.

Спілкування як засіб координації управлінського процесу

              З погляду педагогічної психології управлінська діяльність керівника загальноосвітнього навчального закладу полягає у розв’язанні управлінських завдань засобами спілкування, у передачі знань і досвіду учасникам взаємодії й способі організації системи стосунків на рівнях "керівник-підлеглий", "керівник-педагогічний колектив", "керівник-інші керівники" тощо. Система комунікативних обмінів пронизує всі аспекти навчально-виховного процесу, забезпечуючи його  життєдіяльність.
Мистецтво управлінського спілкування – це одна з головних складових професіоналізму керівника освітньої організації і успішність управління освітніми закладами значною мірою залежить від того, наскільки використовуються керівниками цих закладів можливості управлінського спілкування для забезпечення управлінського процесу. Дослідження свідчать, що рівень уміння керівника спілкуватись безпосередньо впливає на успішність діяльності організації. Загалом, управлінське спілкування керівника загальноосвітнього навчального закладу визначається як спілкування з метою керувати персоналом, тобто змінювати, формувати, підтримувати їх діяльність у певному необхідному напрямку. 
            Управлінське спілкування можна розглядати як такий рівень сформованості у індивіда вироблених у міжособистісній взаємодії якостей, навичок і вмінь, який дає йому змогу (в межах комунікативних здібностей, вікового розвитку і соціального статусу) досягати успішної адаптації в соціальному середовищі; набувати вміння орієнтуватися в будь-якій ситуації спілкування; здійснювати ефективну  взаємодію та досягати взаєморозуміння і, нарешті, забезпечувати успішність і комунікативної, і предметної діяльності.

            Таке спілкування можуть забезпечити керівники загальноосвітніх навчальних закладів лише у разі опанування ними високим рівнем управлінського спілкування, внутрішній, глибинний рівень якого – це сформовані потреби, мотиви, спрямованість особистості на певні цілі і засоби комунікативної діяльності, що виявляється у ціннісних орієнтаціях.
            Структура управлінського спілкування є складною системою комунікативних характеристик особистості керівника загальноосвітнього навчального закладу, сформованість яких дає змогу успішно здійснювати управлінське спілкування. Вона містить у собі ціннісне відношення до спілкування і його культурних форм, до людини як суб'єкту спілкування і творця його культури, моральні настанови в сфері спілкування, знання психології спілкування, системи норм мовного спілкування і техніки спілкування.
Управлінське спілкування керівника як складне психологічне утворення є результатом його соціально-комунікативного розвитку. Воно інтегрує в собі:
-   творчі сили і здібності керівника;

-    оптимальну суму знань (знання психологічних закономірностей спілкування, комунікативних правил);
- певний рівень інтелектуального і морального розвитку;                                                                                  -       потрібну для управлінського спілкування сукупність комунікативних навичок і вмінь;
-  способи і засоби спілкування;
- систему комунікативних якостей і емоційно-вольових властивостей.
        Загалом управлінське спілкування – певна інтегральна характеристика особливостей управлінського спілкування керівника, яка є невід'ємною частиною його професіоналізму та визначає таку сукупність індивідуальних рис і якостей, внутрішні та зовнішні прояви яких забезпечують ефективне, плідне спілкування з працівниками різного рівня за будь-яких обставин без зайвих психологічних і моральних ускладнень. 



На нинішньому етапі суспільству потрібні компетентні, ініціативні, відповідальні, вимогливі до себе та підлеглих керівники, для яких визначальним мотивом є особистісний ріст, розвинуті комунікативні навички, уміння працювати в команді, високий рівень соціального й емоційного інтелекту.

Для реалізації цих завдань необхідно:
• уміння взяти на себе ініціативу початку діалогу та його ведення, керувати ним і закінчити його в потрібний момент; 
• уміння скоригувати поведінку співрозмовника; 
• при наявності власної емоційної напруги, що заважає діалогові, уміння вирівняти його без зниження темпу й ефективності ведення розмови; 
• при спілкуванні з підлеглим, що знаходиться в стані зайвої емоційного напруги, уміння скоригувати цей стан до працездатного рівня, не викликаючи в співрозмовника агресії; 
• уміння досягати запланованої мети діалогу таким чином, щоб у співрозмовника збереглося бажання співпрацювати; 
• уміння знайти конструктивну лінію взаємодії всіх сторін.
             У комплексі взаємопов’язаних чинників, від яких залежить ефективність управлінського спілкування керівника загальноосвітнього навчального закладу, системоутворюючим є підготовка керівників до управлінського спілкування, тобто комунікативна підготовка. 
            Цілеспрямованість розвитку управлінського спілкування зумовлена внутрішніми установками, потребами, мотивацією керівників загальноосвітніх навчальних закладів, а також зовнішніми соціальними очікуваннями та вимогами. У зв’язку з цим, керівникам загальноосвітніх навчальних закладів при підготовці до управлінського спілкування слід: 
• оволодіти культурою спілкування, взаємодії та взаємовідносин з персоналом; 
• формувати управлінську культуру спілкування на основі визначення власних комунікативних можливостей, розвитку комунікативних здібностей, зокрема, здатності до діалогу; 
• формувати рефлексивне спілкування та міжособову сензитивність; 
• прагнути бачити у кожному суб’єкті спілкування унікальну особистість із власним буттям і неповторною своєрідністю; 
• створювати демократичну і гуманістичну атмосферу управлінського спілкування, для чого забезпечувати позитивний емоційний настрій, вміти налагоджувати контакт та вселяти впевненість у підлеглого; 
• розвивати педагогічну спостережливість та уяву, які дозволяють цілеспрямовано і систематично вивчати своїх підлеглих, бачити особливості їх внутрішнього світу, визначати сильні та слабкі сторони їх характеру. 

Формуючи навички управлінського спілкування, доцільно поставити перед собою такі завдання:
• поглиблення психологічних знань щодо ефективності управлінської взаємодії, вимог щодо особистості керівника для успішного підвищення ефективності управлінського спілкування; 
• формування позитивної мотивації до спілкування, емоційної відкритості при роботі з людьми; 
• опанування прийомами самоконтролю, саморегуляції, рефлексії; 
• формування навичок самопізнання та підвищення рівня емоційної грамотності; 
• вироблення навичок конструктивного розв’язання комунікативних ситуацій в управлінській взаємодії . 

             Отже, саме через управлінське спілкування керівник реалізує всі інші свої функції. Мистецтво управлінського спілкування – це одна з головних складових професіоналізму керівника загальноосвітнього навчального закладу. 
             Управлінське спілкування має свою специфіку, потребує від керівника певних комунікативних знань та компетенцій і вимагає від керівника:

 - швидкої, своєчасної і точної орієнтації у ситуації взаємодії;

 - адекватної включеності до ситуації;
-  гнучкості, готовності проявити ініціативу в спілкуванні і передати її партнеру;

 - позитивного ставлення до підлеглих, правильного розуміння їх у контексті вимог конкретної ситуації, поваги, врахування їхнього стану та можливостей; 

- спроможності ефективно спілкуватися з різних статусно-рольових позицій, налагоджуючи і підтримуючи ділові контакти незалежно, а іноді і всупереч стосункам, що склалися;

- вміння організувати спільну працю, залучаючи підлеглих до розв’язання групового завдання з орієнтацією на результат і на взаємовідносини; 
- задоволеності спілкуванням і зменшенням нервово-психічних витрат у процесі комунікації.

Шляхи формування оптимального психологічного клімату в педагогічному колективі

Одним із напрямків реформування освіти, передбачених законами України “Про освіту” та “Про загальну середню освіту” і національною програмою “Освіта. Україна ХХІ століття” є створення умов для професійної діяльності педагогічних працівників, забезпечення їх високого статусу в суспільстві, що вимагає сьогодні від адміністрації навчального закладу спрямування всіх зусиль на реалізацію соціально-психологічних функцій управління, які спрямовані на створення сприятливого соціально-психологічного мікроклімату, що необхідно для продуктивної роботи педагогічного колективу.

 Важливим аспектом педагогічної управлінської діяльності слід вважати те, що складовими її елементами є як предмети, так і люди, взаємини між якими мають певні ознаки. У першу чергу їхньою характеристикою є рефлексивність (діяння самопізнання, універсальний засіб аналізу свідомості) та афективність (крайній ступінь хвилювань, переживань, що характеризується бурхливим короткочасним збудженням).

 Рефлексивність наявна в кожного члена спільної діяльності, тобто це здатність працівника усвідомлювати свої дії                                                                                                та вчинки інших людей, так звані рефлексивні взаємини .

Будь-який педагогічний колектив володіє певними соціальною, професійною, демографічною, міжособистісною структурами. Активно і вирішально впливати на ці структури, добиватися їх оптимізації на основі тенденцій розвитку колективу, повинен керівник школи.

 В сучасних умовах структура трудового колективу постійно змінюється під впливом питомої ваги висококваліфікованої, творчої, інтелектуальної праці, що вирішально впливає не тільки на результат, але й на соціальну поведінку педагогічних працівників.


Керівник школи повинен регулювати  структуру педколективу, склад його членів, виходячи з потреб школи. Чим різноманітніший буде склад педколективу, тим оптимальніше розподілятиметься робота з урахуванням індивідуальних особливостей педагогів.  

Однією з важливих характеристик педагогічного колективу є психологічний клімат – відносно стійкі стани вчительського колективу, значимі для діяльності його членів, який може бути сприятливим  чи несприятливим, добре чи погано впливати на самопочуття.


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.


Дослідження показують, що стреси, нервові зриви ,пов'язані з труднощами в роботі, переживають переважна більшість опитаних вчителів, вони бувають викликані стосунками з колегами та взаєминами з дирекцією школи.


Соціально-психологічний клімат у школі впливає на рівень сформованості особистості учня, а отже є індикатором успішності.


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.


Об'єктивними показниками сприятливого соціально-психологічного клімату є:

· результативність праці педагогічного колективу (рівень розвитку, якість засвоєння знань, рівень вихованості учнів тощо);

· плинність кадрів;

· стан трудової дисципліни;

· частота конфліктів.

Отже, основними факторами, що впливають на формування соціально-

психологічного клімату в школі є:

· зміст праці та ступінь задоволення нею;

· умови праці і побуту та задоволеність ними;

· ступінь задоволення характером міжособистісних стосунків педагогів з дітьми;

· стиль керівництва, особистість керівника та задоволеність ними. 

Серед різноманітних факторів, що впливають на працездатність людини, найбільший емоційний вплив (позитивний чи негативний)  здатні спричиняти міжособистісні стосунки в колективі. Причому, має значення не стільки характер стосунків, скільки задоволеність ними кожного працівника.


Задоволеність міжособистісними стосунками в масштабі всього колективу також залежить від добрих стосунків керівника із заступником. Добре, якщо між ними не йде конфронтація, а її не буде, коли керівник та його заступник  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 заступника, а найгіршим – збігання жорстких стилів керівництва.


На психологічному кліматі колективу  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 та гуманізацією 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 імпульсом 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 керіником школи, недостатня оплата, віддаленсть школи від дому.


Шляхи формування сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі наступні:

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

· удосконалення добору, розстановки, виховання кадрів, комплектування колективу з урахуванням соціально-психологічної сумісності людей;

· удосконалення організації праці на основі гуманістичних принципів ;

· 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 взаємин;

· 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 комунікабельністю, 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 шкільної документації; анкетування вчителів та учнів; 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. 

                           Конфлікт як форма взаємодії людей
             Конфлікт є суб'єктивним, оскільки він не може бути поза психікою, свідомістю особистості. Але конфлікт є і об'єктивним, оскільки він реалізується в поведінці людей. Не завжди зіткнення, що виникають між людьми, не можна уникнути, і вони мають об'єктивні причини. Вони можуть спричинюватися деформацією особистості, її обмеженістю, відхиленнями, патологією психіки, стереотипністю відносин, поведінки, психічним дискомфортом, неадекватністю сприйняття і розуміння ситуації іншої людини, мотивів її поведінки, взаємним упередженням, інертністю психіки, відносин, безпосередньо не зумовлених тим, що відбувається. Ці риси особистості, врешті-решт, стають реальними, об'єктивними у своїх проявах, отож ми самі створюємо ці передумови для конфліктів. 
             Особисті якості в одних ситуаціях попереджують конфлікт, а в інших провокують зіткнення з оточенням. Переважно миролюбна, терпляча і нерішуча людина в екстремальних ситуаціях може бути агресивною. Конфліктогенними мотивами соціально-психологічної активності особистості можуть бути ті стійкі її якості, риси характеру, які є підґрунтям для зіткнення з оточенням, викликають почуття антипатії. Це нетерпимість до недоліків інших, понижена самокритичність і завищений рівень зазіхань, імпульсивність, нестриманість, стійкі негативні стереотипи стосовно окремих людей або груп, схильність до агресивної поведінки. до підкорення собі інших, користолюбство, егоїзм,  неврівноважений темперамент. Людина стає джерелом конфлікту, коли її спрямованість, цінності несумісні з цінностями, інтересами та цілями групи, суспільства.                             

Одним із соціально-психологічних мотивів конфліктної поведінки є "ефект неадекватності", який досліджувався експериментально М.Неймарком та його колегами (1961-1963 рр.). Він виникає тоді, коли зіштовхуються висока самооцінка особистості й боязкість не виправдати її, не підтвердити своїх прагнень. Спрямованість "на себе" - обов'язкова умова для прояву цього ефекту. Спрацьовує і механізм психологічного захисту від порушення внутрішньої рівноваги. 
           Ще один соціально-психологічний мотив конфліктної поведінки - це потреба діяти відповідно до соціальних очікувань, так званий ролевий конфлікт. Зумовлена обставинами, соціальними вимогами і нормами роль може бути не прийнята, внутрішньо відкинута.

           Гострота конфлікту, ступінь залученості до нього також зумовлюються особливостями соціально-психологічної активності, її проявам. Міжособистісні конфлікти виникають за умов протилежних, нестійких, напружених взаємин, в обстановці негативних почуттів, які пов'язані з тим, що не задовільняються ті чи інші потреби особистості, групи, суспільства. Якщо конфлікт поглиблюється, до нього можуть залучатися також інші люди. 

           Конфлікти бувають тривалими і короткими, частими і не дуже, прихованими і відкритими, конструктивними і деструктивними. Продуктивні конфлікти запобігають застою, стимулюють інтереси і творчий пошук, самоаналіз, самокритику, самоконтроль, саморегуляцію, розвиток інтелектуальних, особливо вольових якостей, дозволяють викривати проблеми, досягати спільного їх розв'язання, зміцнюють групи, згуртовують людей, сприяють розвитку критики, самокритики, дискусій. суперництва. У цих ситуаціях окреслюються взаємостосунки, точки зору, наближуються позиції, відкидаються другорядні розбіжності, знімаються непорозуміння, сили зосереджуються на головному.  

          Але частіше міжособистісні конфлікти носять негативний характер. Вони порушують співпрацю, заважають розвитку особистості, групи, забирають багато зусиль, дестабілізують психічну активність. Подальша ескалація конфлікту, що ускладнюється особистістними особливостями конфліктуючих та усією палітрою їхніх стосунків, може призвести до патологічного стану їхньої психіки. Тоді  наступає "ланцюгова" реакція взаємонепорозуміння, взаємозараження недовірою, злобою, бажанням образити.  Надзвичайнао зростає цінність дрібниць, підсвідомий страх показати слабкість. Це жалюгідне бажання перестрахувати підсвідомі прогнози. Повернення до примітивних рівнів безсвідомого спілкування  Надалі підсилюються крайнощі у поглядах і формах поведінки, значно підвищується психічна напруга, емоційна збудженість. Загострюються почуття образи, незадоволеності від нєздобутої або втраченої цінності. Негативні емоції взаємно збуджуються і охоплюють усі відносини. Викривлюються порозуміння і сприйняття думок, почуттів, поведінки противника. Будь-яка його дія трактується як ворожа, спрямована проти інтересів особистості. 

          Тим, хто захоплений взаємною ворожнечею, притаманний психологічний захист цілісного власного "Я" шляхом раціоналізації, тобто виправдання, понад усе у власних очах, своєї поведінки, а також проекції, тобто приписування протилежній стороні того, чого не було, або своїх небажаних, свідомо відштовхнутих, засуджених думок, почуттів, вчинків і  якостей. Активно використовуються стереотипи, негативні припущення. Робляться необгрунтовані, крайні узагальнення і перебільшення. Судження про іншого стають категоричними, поверховими і раптовими. Контакти порушуються, знижується позитивна  емпатія і загострюється негативна, "холодна": уявляються і прогнозуються неприємності, негаразди противника, шкода, що йому наноситься. 

            Не випадково оптимальним вважають такий стиль соціально-психологічної активності, при якому конфлікти не стільки успішно розв'язуються, а скільки запобігаються. забезпечується гармонійний розвиток взаємин спілкування та співробітництва. Конфлікт, що є результатом затримки поведінки або будь-якого психічного процесу, схожий на фрустрацію І має назву фрустраційного конфлікту, коли на шляху досягнення бажаної мети як перешкода постають дії та протидії інших людей. 
           Багато психологів пов'язують стан страху або тривоги із станом конфліктності. За Р.Стангером, тривожність супроводжує зіткнення потреб людини і соціальних вимог. Можна припустити, що тривога, як очікування неприємності, є наслідком конфлікту, коли ціль водночас має як позитивне, так і негативне значення. На думку В.Мерліна, загальною ознакою тривожності й конфліктності є їх невизначеність. 

            Для визначення стилю соціально-психологічної активності в конфліктній ситуації суттєвим є не лише вольова, а й емоційна активність особистості. Емоції можуть  сильно домінувати під час конфлікту. Деякі психологи визначають конфлікт як агресивну несумісність  і зіткнення протилежних емоцій . 

            Емоційна напруженість може мобілізувати або загальмувати свідомість, поведінку. Під час конфлікту активізуються варіанти соціально-психологічної взаємодії: переконання, навіювання, демонстрація сили, груповий тиск, агресивні акти. Досить сильно проявляються негативні емоції, антипатія, взаємна неприязнь, ненависть. Ескалація конфлікту призводить до порушення всіх зв'язків, утворюється ілюзорний світ узгодженості із самим собою і полярної незгоди з тими, хто оточує. 

            Конфлікти можна описати та класифікувати за такими параметрами: 

1. Умови  та причини їх виникнення.
2. Стан психіки тих, хто конфліктує; структура і динаміка психічних процесів, що характеризують досліджуваний феномен; 

3. Можливі соціально-психологічні варіанти розв'язання конфлікту. 

           При оптимальному рівні стресу, напруги психіки конфліктуючих можливі максимальна соціально-психологічна активність, мобілізація здібностей, творчих потенціалів. Надмірна активізація психіки людини досить часто призводить до послаблення перцептивних і когнітивних процесів: звужується коло можливих альтернатив, увага фокусується на поточних, а не на глобальних проблемах, мислення поляризується таким чином, що події сприймаються в двох примітивних ракурсах (біле або чорне, за чи проти, добре чи погано), реакції стають стереотипними, підвищується вразливість від чуток, посилюється тенденція до самозахисту, ведеться активний пошук однодумців, конформістів. 
          Аналіз динаміки конфлікту часто проводиться за аналогією з фізичними, біологічними, психофізіологічними або соціальними явищами, що в кращому разі відбиває окремі аспекти психології конфлікту як процесу. М.Дойч порівнює розвиток конфлікту з творчим мисленням: для конфліктуючих характерні періоди орієнтації і включення до проблемної ситуації, використання шаблонних, звичних дій. При невдачах - виникнення фрустрації, напруги, пошук нового рішення, варіанту поведінки в умовах вибору, перевірка їх на практиці за принципом зворотного зв'язку, їм також притаманні такі психологічні елементи, як певний рівень мотивації, форсоване пєреформулювання проблеми під час змушеної альтернативної ситуації, одночасний розгляд різних ідей, варіантів поведінки .

            Це зайвий раз підтверджує, що конфлікти можуть бути продуктивними для особистості, групи. Л.Понгратц проводить аналогію з процесом енергетичної напруги і будує свою модель таким чином: подібно до енергетичної напруги конфлікт має початкову і кінцеву фази - підіймається, досягає вищої точки і спадає. 
            Пізнати динаміку психології людських конфліктів можна  лише з'ясувавши механізми спілкування, в яких реалізується конфлікт, процеси актуалізації потреб, ступінь їх задоволення, причини неузгодженості й згоди між людьми, зміни психічного стану, можливі передумови виникнення і шляхи розв'язання конфліктів. 

            Міжособистісний конфлікт - це похідна від психічного стану, поведінки конфліктуючих і ситуації, в якій вони знаходяться. Отже, опису підлягають усі ознаки конфлікту в психіці людей, учасників зіткнення та взаємодії, а також ситуація їхнього спілкування. Причому під ситуацією розуміють комплекс змінних: вид діяльності конфліктуючих, їхній взаємозв'язок і взаємозалежність, вплив навколишнього середовища, місце, час і засоби спілкування, ресурси для діяльності і задоволення різних потреб, можливість вибору варіантів рішення або їх відсутність. 

            Психологія конфлікту являє собою потік психічних процесів, спрямований у майбутнє, розрив якого призводить до дезорганізації та дезорієнтації системи стосунків із оточуючим світом. 
            Ненависть - почуття, що адресується, як правило, людям, окремим особам або групам. Воно може виникати спонтанно або виховуватися, навіюватися, бути безсвідомим або усвідомленим. Об'єкт ненависті - антицінність. яку потрібно знищити, ізолювати. Це почуття є активним і спричинює або супроводжує конфлікти. Ненависть, що виникає на мотивах, інтересах, які несуть певні цінності  психічно захищає особистість від докорів сумління, допомагає виправдовувати аморальні вчинки. 

             Причинами соціально-психологічного конфлікту є не тільки спілкування, взаємодія, об'єктивні обставини, організація праці, норми та закони суспільства, а й індивідуальні особливості людини, її неповторність, крайнощі, дисгармонія якостей і потреб. Споконвічно були конфлікти на підґрунті незвичності, самостійності та здібностей, що виходять за рамки тих соціальних норм і уявлень, які домінують у певному мікро або макросередовищі. 

            Талановитими, нетиповими людьми досить часто нехтують через їхню винятковість, нестандартну поведінку, мислення, чуття, оскільки це сприймається і переживається як порушення загальновизнаного, звичного, як загроза цілісності свого образу життя, свого "Я". Новаторів дуже часто переслідують, засуджують, пригнічують, ізолюють, їм заздрять, завдають шкоди, тому що нове потребує переоцінки цінностей особистості, а це призводить до необхідності рушити звичні стереотипи, як наслідок виникає почуття неповноцінності, негативної самооцінки. 

            Є також інші особливості особистості, що можуть викликати конфлікт: наприклад, впевненість (невпевненість) у власних силах. Самовпевненість підтримується переоцінкою власних можливостей і недооцінкою потенціалу та здібностей інших людей. Вона соціально зумовлена. Невпевненість підсилюється однобічним порівнянням з оточенням. Занадто велика власна недооцінка може призвести до  агресії, а також спричинити протилежний стан - надмірну компенсацію. Дуже жорстоким і руйнівним буває бунт принижених.

           Невпевненість у власних силах викликає почуття тривоги, озлобленості або страху. Ці почуття викривлюють процеси сприйняття і розуміння ситуації, середовища, людей, актуалізують стереотипи, забобони, підсилюють інерційні, застійні явища психіки людини, сприяють формуванню образу ворога.

           Звичне є інертним і далеко не завжди відповідає завданням взаємодії. Конфліктогенним є нав'язливе повчання, напучування, "батьківські" погрози начальника підлеглим, його примхи, провокаційні випади, схильність вражати самолюбство людини, грати на нервах іншого, насолоджуватися слабкістю останнього. Соціальні ролі також змінюються (замінюються) іншими.  

Будь-який конфлікт між людьми стає соціально-психологічним, якщо: 

- суперечності, предмет і причина протиборства мають соціальне значення, зачіпають цінності щонайменше двох взаємопов'язаних осіб, груп; 

- суперечності та протилежні тенденції набувають особистісного значення і форми міжособистісних або міжгрупових взаємин; 

- джерела цінностей, загроза їх втрати ідентифікуються з конкретними суб'єктами, виникає узагальнений гіпертрофований "образ ворога"; 

- суб'єктивні та об'єктивні фактори конфліктів взаємно трансформуються: наміри об'єктивуються у справах, а останні відбиваються, переживаються і оцінюються людиною; 

- поведінка і наміри одного (які демонструються, приховуються або передбачаються) сприймаються та розуміються іншими як ворожі, агресивні; 

є) конфліктуючі сторони є активними настільки, що здатні відстоювати свої життєві інтереси та позиції за будь-яких умов, досягаючи при цьому особистістно і соціальне значущих цілей. 

Співактивності людей під час конфліктів характерні тотальність, зацикленість психічних процесів, категоричність і безальтернативність оцінок, суджень, переорієнтація ідей. цінностей і причин біди та загроз. 

При соціально-психологічному конфлікті актуалізуються і домінують ролі, що провокуються конфліктною ситуацією та зумовлені особистими, груповими особливостями противників. Відбувається боротьба за позиції, що забезпечують переваги за рахунок інших, за рівність або усунення будь-яких привілеїв. 

За визначенням О.Єршова, до психологічних ознак конфлікту між людьми належать: 

– актуалізація потреб, які стають домінантними для особистості (групи); 

– значна психічна напруженість суб'єктів, що охоплює всю психіку і збуджує підсвідоме, інстинкти; 

– розлад між почуттями і розумом, неспроможність керувати емоціями, стереотипами поведінки, ставленнями та мисленням; 

– утворення або сприймання цілей активності людини, що зустрічають протидію з боку інших; 

– проведення порівняльної оцінки цінностей своїх і чужих на свою користь; визнання винним у всіх негараздах противника (окремої людини або групи);  

– демонстрація ворожого ставлення, агресії, нанесення навмисної або ненавмисної шкоди одній із сторін; 

– інтеграція всіх видів активності людини (імпульсивної, примусової і вольової) та акумуляція на об'єкті впливу; 

– перенесення конфліктних стосунків, поведінки з однієї галузі взаємодії, виконання ролей на інші (з особистих на ділові, з неофіційних на офіційні і навпаки, тощо). 

           Конфлікт несе на собі й руйнівні, й творчі засади. Річ у тім, для кого, для чого та з якою метою діють люди, що домінує в їхній діяльності - заперечення чи ствердження. 


Передумовою конфліктів також стають невизначеність, суперечність прагнень людини, коли вона не може визначити головну мету, цінність у своєму житті та вчинках. Виникає внутрішнє психологічне напруження, витрачається багато нервової енергії, може статися вибух почуттів, що стримуються. Усе це переноситься на взаємини з людьми, що оточують. Наше невизначене ставлення до людини, коливання настрою, поведінки викликають насторогу, недовіру, захисну або агресивну настанову оточення, що за принципом зворотного зв'язку повертається і підсилює негативні переживання, нестійкість психіки, схильність до деструктивної поведінки. 


На поведінку людини під час конфлікту істотно впливають її особистістні особливості. Кожен має своєрідні настанови, потреби, цінності, схильності до конкретних форм і способів поведінки, реакції на зовнішнє втручання і власний вплив на людей. У свою чергу, всі психічні реакції, притаманні людині, є комбінацією трьох процесів - пізнавальних, емоційних і вольових. Тип особистості, який впливає на характер активності під час конфлікту, напевно, залежить від того, що домінує у психіці людини - розум, почуття або воля, наскільки вони розвинені, на що спрямовані і в якому взаємозв'язку перебувають. Скористаємося типологією, запропонованою М.М.Обозовим: мислитель, співрозмовник, практик 
           Безумовно, людина, особливо в екстремальних ситуаціях, спирається на сильні, домінуючі якості своєї психіки  вважає за краще використовувати відповідні варіанти поведінки, методи прийняття рішення, "захисту" і "нападу". Мислитель схильний переводити конфлікт у площину логічних розмірковувань, співрозмовник - знімати напруженість у спілкуванні, а практик - рішуче домагатися свого, спрямовуючи енергію на конкретні справи. Мислитель, як правило, уникає зіткнення, співрозмовник знайде компроміс, практик першим почне боротьбу. Очікуючи конфлікту, мислитель спробує перебрати всі варіанти можливої поведінки, розв'язати суперечності. Співрозмовник розв'язуватиме проблеми, що виникли, безпосередньо під час подій, а практик буде намагатися поєднати заплановане з розв'язанням ситуаційних завдань. 

           На реакцію і вибір поведінки в конфліктній ситуації значною мірою впливає сама особистість - її настанови, актуальні потреби, інтереси і здібності, звички, ставлення та активність. Сильна особистість намагається мобілізувати духовні й фізичні сили для того, щоб об'єктивно оцінити ситуацію, власні можливості, оволодіти емоціями, підкорити волю розуму, реальним цілям і цінностям, звільнитися від вагань, перебороти внутрішнє хвилювання, спробувати змінити ситуацію, досягти бажаного. Людина з гіпертрофованим "Я" схильна провокувати конфлікти, компенсувати свої невдачі, негаразди за рахунок насильства над залежними від неї людьми (вдома - діти або інші члени родини, на роботі - підлеглі). 

          Учені розрізняють прямий і посередній (непрямий) спосіб розв'язання конфліктів. На поведінковому рівні прямий конфлікт означає протиборство, коли противники погрожують, намагаються знищити один одного, завдати шкоди або підкорити собі насильницьким шляхом. При посередньому конфлікті противники прямо не заважають один одному, приховано домагаються власних цілей, вигоди через обструкцію можливих противників. 

           Психологи, які дотримуються психоаналітичного підходу, вважають конфлікт прямим, якщо припиняються коливання, багатозначність, коли людина вже обрала шлях для досягнення бажаної мети. Непрямими формами розв'язання психологічного конфлікту є такі: 

1. Сублімація - переведення енергії, розрядка її в соціально сприятливій галузі; 

2. Компенсація та суперкомпенсація. тобто відтворення втраченого за рахунок іншої цінності, наприклад, заняття подібним видом спорту, пошук друга, який буде схожий на втраченого; 

3. Утеча від реальності у фантазію; 

4.  Постійне бажання до зміни місця перебування; 

5. Раціоналізація - самовиправдовування шляхом логічних розмірковувань, наведення сприятливих фактів, підстав; 

6. Істерія, симуляція страждань; 

7. Неврастенія; 

8. Суб'єктивне відокремлення особи опонента, наприклад ідеї від автора; 

9. Ідеалізація і пов'язаний з нею відрив від дійсності, абстрагування; 

10. Репресія - підкорення почуттів, намірів, бажань; 

11. Регресія - повернення до більш простих, примітивних форм поведінки, "повернення до безвідповідальності"; 

12. Ейфорія - безтурботне, веселе збудження, що не відповідає реаліям; 

13. Проекція - психологічний захист свого "Я", при якому іншому приписуються власні пороки, вади, аби зняти з себе почуття провини. 

             Також є можливим проміжне чи остаточне розв'язання конфлікту. При пасивній позиції той. хто конфліктує, має надію, що обставини (фактор часу) зможуть загасити конфлікт. Ця позиція може бути корисною та ефективною особливо в стабільних і стандартних ситуаціях. Активний стиль розв'язання конфліктів зустрічається у людей, яким притаманна висока відповідальність. Вони переконані, що тим, хто допомагає собі сам,  допомагає і Бог. 

Одна з реакцій на конфлікт - сміх. Це форма психологічного захисту, переживання домінування і варіант зняття напруги. Конфліктну теорію сміху вперше запропонував Е.Ботті. 

Попереджаючи і розв'язуючи конфлікти між людьми, необхідно керуватися не лише закономірностями біологічних і соціальних явищ, а й властивостями психіки: її здатністю відбивати, регулювати, продукувати неадекватні та адекватні реальності образи й моделі поведінки, збуджувати до активності, цілеспрямовувати і передбачати. Зняти соціально-психологічний конфлікт – це,передусім, звести до мінімуму суб'єктивізм у взаєминах між людьми і водночас досягти найбільш повного порозуміння між людьми та володіння ситуацією, засвоїти культуру спілкування, знайти спільні цінності, вищий рівень взаємозв'язків і спрямувати активність кожного на творчі, взаємосприятливі цілі. 

Отож,

· починаючи конфлікти, доцільно мати можливі варіанти психологічного їх розв'язання. У всіх випадках напруги, відчуження, ворожнечі, взаємної агресії між людьми беріть відповідальність на себе, задавайте пряме запитання: "Що я зробив, що можу зробити, що залежить від мене, від нас і що не залежить?" Спирайтесь на свої сильні якості, поважайте себе, але не за рахунок приниження, ігнорування сили, переваг інших. Відстоюйте право на життя та справедливість для всіх. Постійно навчайтесь, ніколи не зупиняйтесь на досягнутому. 

· Коли йдеться про конфлікти в трудових колективах, то для їх попередження та оптимального розв'язання необхідно, у першу чергу, зважене ставлення при всіх соціально важливих ситуаціях (розподіл робіт, премій, відпусток, обговорення вчинку колеги тощо). Це дозволяє з'ясувати найбільш суттєві причини суперечностей, викрити прихований конфлікт. Як правило, обидві сторони тією чи іншою мірою винні, тому необхідні взаємні поступки, навіть спільний пошук виходу з тупика. Психологи рекомендують тим, хто вступив у суперечку, після обміну думками за індійською традицією повторити аргументи противника, аби краще визначити, що об'єднує різні сторони і в чому їхні розбіжності, дати зрозуміти, що думає, переживає і готовий заподіяти один у відповідь на кроки, дії іншого. Моральна сила стає на бік того, хто раніше виявить інтерес до турбот, справ, потреб іншого, викаже згоду в чомусь, надасть допомогу. 

· Найскладніше розв'язати конфлікти приховані, навмисні, довгострокові. Особливі проблеми виникають, коли противники досить тривалий час всебічно та добре знають один одного. Накопичуються негативні емоції, факти. Закріплюються та підсилюються взаємні негативні стереотипні уявлення. Такі зіткнення ефективніше припиняються за допомогою третьої сторони, ззовні. При цьому необхідно, щоб противники дійшли згоди хоча б у тому, що залучення оточуючих їм допоможе. Необхідно зробити суперечності відкритими та дати змогу обговорити їх з іншими. 

· Першим етапом наближення конфліктуючих має бути пошук контакту і згоди в нейтральній сфері (спільне обговорення міжнародних подій, становища в країні, в місті, участь у спортивній грі тощо); створення на цій базі позитивних емоцій, що відволікають від предмета суперечки і сприяють заспокоєнню. Ініціатором зняття розбіжностей стане той. хто швидше опанує свої почуття, настрій. Це дозволить, по-перше, не збуджувати іншого, не передавати йому негативні емоції, нервозність; по-друге, викликати зворотне самозаспокоєння; по-третє, звернутися до фактів, логіки, досягти взаємної сприятливості. Суттєвим є зворотний зв'язок: знати, що сприймається в моїй поведінці, словах, інтонації, погляді негативно, а що викликає позитивні емоції. Важливими є фактори - час і місце контакту. 

        Для того, щоб до нас прислухалися, сприймали наші пропозиції, аргументи, необхідно: викликати довіру до себе, зняти упередженість, послабити чи взагалі зняти негативні почуття, настанови, ставлення, що блокують взаєморозуміння; знайти спільні інтереси, цінності; дотримуватися етикету, взаємно прийнятих норм поведінки, ролей; намагатися чітко розмежовувати особисті розбіжності від ділових питань, не поширювати критику окремих рис, вчинків людини на загальну оцінку особистості.
Універсальних способів виходу з конфліктних ситуацій, їх вирішення не існує. Наявність великої кількості причин конфліктів збільшує імовірність їх виникнення, однак, навіть при великій його можливості сторони можуть не захотіти вступити в конфліктну взаємодію. Іноді потенційні вигоди від участі в конфлікті не вартують витрат. Вступивши ж в конфлікт, як правило, кожна сторона робить все, щоб була прийнята її точка зору, досягнута її мета і заважає, природно, іншій стороні робити те ж саме. Про це свідчить аналіз динаміки конфліктів.

Тому конфліктом необхідно управляти і бажано, щоб ним управляв безпосередньо керівник. Відомі п'ять основних стратегій управління конфліктами.

1. Ухилення. Людина, що дотримується цієї стратегії, прагне піти від конфлікту. Ця стратегій може бути доречна, якщо предмет розбіжностей не представляє для людини великої цінності, якщо ситуація може вирішитися сама собою (це буває рідко, але все ж буває), якщо зараз немає умов для ефективного вирішення конфлікту, то через деякий час вони з'являться. Однак стратегія відходу може зводитися і до прагнення піти від відповідальності за реалізацію поставленої мети керівник але хоче ухвалювати самостійні рішення, не націлений на мотивацію досягнення успіху в діяльності.

2. Згладжування. Цей стиль характеризується тим, що керівник не виявляє ні активності, ні зацікавленості в досягненні позитивних результатів в здійсненні управлінської мети. Така стратегія направлена, головним чином, на уникнення конфліктних відносин між людьми: керівник, що дотримується цієї стратегії, прагне піти і від ситуації, і від відповідальності. Даний стиль засновується на тезах: «Не варто розгойдувати човен»; «Давайте жити дружно». «Згладжувач» старається не випустити назовні ознаки конфлікту, конфронтації, закликаючи до солідарності. При цьому часто забувається проблема, лежача в основі конфлікту. У результаті може тимчасово наступити спокій. Негативні емоції не виявляються, вони нагромаджуються. Рано або пізно залишена без уваги проблема і емоції, що нагромадилися негативно приведуть до вибуху, наслідку якого виявляться дисфунціональними.

3. Примушення. Той, хто дотримується цієї стратегії, намагається примусити прийняти свою точку зору у що б те ні стало, його не цікавить думка інших. Даний стиль пов'язаний з агресивною поведінкою; для впливу на інших людей тут використовується влада, заснована на примушенні, і традиційна влада. Керівник прагне завоювати командну роль відносно ділового партнера, провести свою позицію з спірного питання, незважаючи на заперечення його партнерів, і виявляє при цьому максимум активності, напористості, ігноруючи інтереси інших. Цей стиль може стати ефективним, якщо він використовується в ситуації, загрозливій існуванню організації або перешкоджаючій досягненню нею своїх цілей.

Керівник відстоює інтереси справи, організації, і часом він просто зобов'язаний бути наполегливим. Головна нестача використання керівниками цієї стратегії придушення ініціативи підлеглих і можливість повторних спалахів конфлікту.

4. Компроміс. Керівник прагне досягнути нормалізації відносину думках з партнерами, намагається рахуватися з інтересами своїх партнерів і привернути їх на свою сторону. Цей стиль характеризується прийняттям точки зору іншої сторони, але лише до певної міри. Здібність до компромісу в управлінських ситуаціях високо ціниться, оскільки зменшує недоброзичливість і дозволяє відносно швидко вирішити конфлікт. Але через деякий час можуть з'явитися і дисфункціональність наслідку компромісного рішення, наприклад незадоволення «половинчастими» рішеннями. Крім того, конфлікт в декілька зміненій формі може виникнути знову, оскільки залишилася невирішеною його проблема, що породила.

5. Співпраця. Ця стратегія характеризується тим, що керівник прагне досягнути нормалізації відносин у думках з партнерами, намагається рахуватися з інтересами своїх партнерів і привернути їх на свою сторону. Даний стиль засновується на переконаності учасників конфлікту в тому, що розходження у поглядах це неминучий результат того, що у розумних людей є свої уявлення про те, що правильно, а що ні. При такій стратегії учасники визнають право один одного на власну думку і готові його зрозуміти, що дає їм можливість проаналізувати причини розбіжностей і знайти прийнятний для всіх вихід. Той, хто спирається на співпрацю, не старається досягнути своєї мети за рахунок інших, а шукає розв'язання проблеми.

Керівник повинен застосовувати різні міжособові методи управління конфліктами адекватно самої ситуації, однак стиль співпраці, направлений на розв'язання проблеми, повинен бути основним, оскільки саме він робить конфлікт функціональним.

Типи керівників та способи ефективної комунікації з ними
               Кожен керівник відрізняється своєю індивідуальністю, тобто наявними у нього діловими, моральними, соціальними та психологічними якостями. Однак всю різноманітність індивідуальних особливостей керівника можна звести до певних типів, користуючись такою класифікаційною ознакою, як відносини керівника з підлеглими. З цих позицій розрізняють три типи керівників: автократичний, демократичний та ліберальний.

             Автократичний тип керівника. Керівник автократичного типу прагне підпорядкувати весь колектив своїй волі, не виносить заперечень і не прислуховується до думки інших, часто втручається в роботу підлеглих і жорстоко контролює іх дії, вимагає пунктуального виконання своїх вказівок. Наради проводить лише для дотримання формальності, оскільки рішення у нього підготовлені заздалегідь.

           Критики і своїх помилок не визнає, однак сам любить покритикувати. Дотримується думки, що адміністративні стягнення - найкращий засіб впливу на підлеглих з метою досягнення високих показників праці. Працює багато, примушує працювати і інших, в тому числі в позаурочний час. Нікому не дозволяє "сісти собі на шию", однак вимагає від підлеглих все, що вважає за потрібне. 

           У спілкуванні з людьми нерідко нестриманий, а то і грубий. Проте може бути і конкретним, уважно вислуховувати і для показу згадувати ідеї підлеглих, але нехтувати їх думкою при прийнятті остаточних рішень. В цілому для керівника - автократа характерна недостатня повага до підлеглих.

           Звичайно, такий керівник здатний зробити багато для вирішення проблем господарської системи вмілою самоорганізацією її підрозділів, сміливо і своєчасно приймаючи рішення і настирливо добиваючись виконання їх. Однак у більшості випадків у керівника автократичного типу такі привабливі особисті якості розвинуті недостатньо, за те переважає прагнення командувати і добиватися безумовного підпорядкування. І тоді найбільш здібні та ініціативні підлеглі, які знають собі ціну, мають почуття власної гідності, намагаються піти від такого керівника.

           Поява керівника - автократа нерідко пояснюється особливостями його характеру. Здебільшого це владні люди, настирливі і уперті, пихаті і з надмірними уявленнями про свої можливості, з непомірно розвиненим прагненням до престижності і надлишковим потягом до зовнішніх атрибутів влади. За темпераментом це переважно холерики, хоча не виключено, що автократом може стати і людина іншого типу вищої нервової діяльності.

            Автократичний керівник не обов'язково користується подібними прийомами впливу на підлеглих, але схильний до них. Щоб діяти інакше, необхідний певний рівень моральної зрілості. При достатній культурі виховання керівник здатний і в складних ситуаціях вдатися до вольового самообмеження і збереження власної гідності. Такими можливостями нехтують керівники з егоїстичними схильностями. Нині, при зростаючій ролі суб'єктивного фактора й інтелекту працівників, жорсткий автократичний керівник стає неприйнятим.

           Демократичний тип керівника. На відміну від автократа, такий керівник прагне до надання підлеглим самостійності відповідно до їх кваліфікації і функцій, які вони виконують, залучає їх до таких видів діяльності, як визначення цілей, оцінка роботи,підготовки та прийняття рішень, створює необхідні для виконання роботи передумови і справедливо оцінює їх зусилля , з повагою ставиться до людей і турбується про них.

           Керівник демократичного типу особисто займається тільки найбільш складними і важливими питаннями, надаючи право підлеглим вирішувати усі інші. Він намагається радитися з ними і прислухатися до думки колег, не підкреслює своєї переваги і розумно реагує на критику, не уникає відповідальності ні за власні помилки, ні за помилки виконавців. Звичайно, йому як і кожній людині, властиві побоювання за власний добробут. Однак, якщо цього вимагають інтереси справи, він сміливо йде на розрахований ризик. Максимально обґрунтовуючи рішення, що розробляються, він твердо втілює їх у життя.

Стимулюючи ініціативу знизу і підкреслюючи свою повагу до підлеглих, він дає вказівки не у формі наказів, а у вигляді пропозицій, порад і навіть прохань, не тільки прислухається до думки. а й враховує її. Контроль за діяльністю підлеглих здійснює не одноособово, а з залученням членів колективу. Він добре розуміється на позитивних якостях і недоліках підлеглих, спокійно вислуховує заперечення відносно власної позиції з тих чи інших питань, вважає нерозумним завжди наполягати на власному рішенні. Конфлікти він сприймає як закономірне явище, намагається одержати з них користь на майбутнє. Там, де автократ діяв би наказом, вимагаючи безумовного виконання своїх вказівок, керівник демократичного типу досягає бажаних результатів переконанням виконавців у доцільності і значущості покладених на них обов'язків.

            Добре проінформований про справжнє становище справ у колективі і про настрої своїх підлеглих він у взаємовідносинах з ними завжди тактовний, з розумінням ставиться до їх інтересів і запитів.

            Керівник демократичного типу вважає своїм обов'язком постійно і ґрунтовно з повною відвертістю інформувати підлеглих про стан справ і перспективу розвитку колективу.

           Демократичний керівник стимулює творчу активність підлеглих; сприяє створенню творчої атмосфери взаємної довіри і співробітництва, в якій люди усвідомлюють свою значущість і відповідальність перед колективом.

           Демократичний підхід зовсім не  послаблює влади керівника. Навпаки його реальна влада і авторитет зростають, оскільки він керує без грубого натиску і непотрібного перебільшення ролі атрибутів адміністративного впливу, спираючись на здібності людей і поважаючи їх.   

             Ліберальний тип керівника відрізняється відсутністю розмаху в діяльності, безініціативністю і постійним очікуванням вказівок зверху, небажанням приймати на себе відповідальність за рішення і їх наслідки. Керівник - ліберал мало втручається у справи підлеглих і не виявляє достатньої активності, виступає в основному в ролі посередника у взаємовідносинах. Як правило, він дуже обмежений, можливо, через свою невпевненість у власній компетентності, а отже, і в становищі, яке він займає в службовій ієрархії.

           У взаємовідносинах з підлеглими керівник - ліберал ввічливий і добродушний, ставиться до них з повагою, намагається допомогти у вирішенні їх проблем. Готовий вислуховувати критику і міркування, але у більшості випадків виявляється нездатним реалізувати висловлені йому думки. Недостатньо вимогливий до підлеглих Не бажаючи псувати з ними відносин, часто уникає рішучих заходів. Здатний нехтувати своїми принципами, якщо їх дотримання загрожує його популярності в очах вищих начальників .

          У намаганні набути та зміцнити авторитет, здатний надавати підлеглим різного виду пільги, виплачувати незаслужені премії, дозволяти невиправдані службовими потребами відрядження, схильний відкладати звільнення нездібного працівника. Рідко користується своїм правом говорити " ні ", легко роздає нереальні обіцянки.

          Коли вищі керівники просять його зробити щось, що не вкладається в діючі нормативні акти чи правила поведінки, він не допускає думки, що має право відмовитися виконати таке прохання. Якщо підлеглий не виявляє бажання виконати його вказівку, то він швидше сам виконає потрібну роботу, ніж примусить до цього недисциплінованого працівника.

            Не може відстоювати свою позицію в складних і тим більше екстремальних ситуаціях. Часто такий керівник посилається на те, що він обмежений у правах і тому не може дозволити собі прийняти те чи інше рішення. Зрозуміло, що керівник ліберального типу віддає перевагу такій організації діяльності, при якій все розкладено по поличках і порівняно рідко виникає потреба у прийнятті оригінальних рішень і втручанні в справи підлеглих.

Керівник ліберального типу не виявляє чітко виражених організаторських здібностей, нерегулярно і слабко контролює і регулює дії підлеглих, і, як наслідок, його вирішення проблем  не відрізняються достатньою результативністю Разом з тим він зовсім не прагне службової кар'єри і, розуміючи, що посідає не своє місце, як правило, готовий віддати його іншому.

Становлення керівника - ліберала можна пояснити багатьма причинами. Серед них зазначимо передусім тип характеру і темперамент: у більшості випадків такі керівники добродушні і нерішучі, уникають суперечок і конфліктів. Така людина  може виявитися високотворчою особистістю, цілком захопленою якоюсь конкретною сферою своїх інтересів, але без організаторського таланту, внаслідок чого обов'язки адміністратора виявляються для нього не під силу.

В реальній діяльності конкретного керівника можна простежити риси всіх трьох психологічних типів . Однак разом з тим кожен керівник певною мірою тяжіє до одного з розглянутих .

Психолого- педагогічні рекомендації молодому керівнику

           Вас призначили керівником школи. Маєте вже свій стиль роботи, але нова посада вимагає власного вдосконалення.  Саме для цього :

• проявляйте підвищений інтерес до всього нового , читайте психолого-педагогічну літературу, педагогічну періодику тощо;

• проявляйте рішучість у вирішенні конкретних проблем;

• розвивайте в собі здатність реально оцінювати ситуацію, що склалась;

• постійно підвищуйте свій рівень педагогічної та загальної культури;

• розвивайте в собі здібність працювати у стресовому середовищі;

• завжди ставте на першому місці колектив, а тоді вже — завдання;

• запам’ятайте, що сьогодні можна все зробити краще, ніж учора (щоденно аналізуйте свою роботу);

• не розпочинайте роботу, якщо її мета й завдання чітко не визначені;

• працюйте завжди за чітким і конкретним планом;

• розвиток перспективних завдань — основа всіх ваших турбот;

• в умовах дефіциту часу вмійте визначити головне та концентруйте на ньому свою увагу й зусилля;

• уміло організовуйте та контролюйте індивідуальну й колективну самоосвіту;

• використовуйте знання та досвід інших, а самі будьте самостійним у тій галузі, де ви справжній спеціаліст;

• делегуйте рішення поточних справ-завдань колегам по роботі, цим самим стимулюватимете їх ініціативу, розвиватимете вміння й навчатимете їх;

• чітко визначіть права й обов’язки кожного, указавши методи виконання обов’язків;

• сміливо йдіть на запровадження нового, беручи на себе відповідальність, аналізуючи успіхи та невдачі;

• не бійтесь помилитись — зрозумівши помилку, її можна виправити, а  бездіяльність зашкодить вашому авторитету;

• не захоплюйтесь радикальними реформами (часті та непродумані реформи заважають стабільності роботи);

• дотримуйтесь колегіальності у вирішенні суттєвих, важливих і перспективних завдань;

• не допускайте недовір’я до колег;

• не концентруйте посилену увагу на окремих працівниках і результатах їхньої роботи;

• не старайтесь присвоїти собі результати роботи колективу або окремих працівників.

• намагайтесь не командувати, а більше переконувати, дотримуйтесь демократичного способу керівництва;

• не надавайте великого значення незначним успіхам;

• не проводьте нарад, якщо питання можна вирішити в робочому порядку;

• заплановану нараду проводьте в точно визначений час із прийняттям конкретного рішення;
• на будь-якій нараді основне — це пошуки шляхів удосконалення, а не пошуки винного;

• вимагайте від кожного, хто просить слова, конкретних пропозицій;

• кожен виступаючий повинен говорити конкретно й відкрито, знаючи, що за критику не буде переслідуватись;

• суворо контролюйте виконання прийнятих рішень (обов’язково оголошуйте на наступному засіданні виконання рішення попередньої наради, зборів, педради);

• будьте уважні до колег і настирливо вивчайте творчі можливості кожного, щоб раціонально використати їх інтелектуальний потенціал;

• чіткий розподіл обов’язків, знання принципів і методів їх виконання — запорука відсутності конфліктів у колективі;

• будьте толерантні до окремих слабкостей колег, що не заважають їхній роботі;

•  розвивайте в собі почуття психологічного самоконтролю, знаючи, що гнів є короткотермінова безпорадність;

• розпорядження віддавайте спокійно, чітко формулюючи його, даючи методичні поради, як його виконати;

• знайте — і навіть поганий керівник знає, що робити, а хороший ще й до того знає, як це зробити;

• несправедливість у стосунках з підлеглими веде до втрати вашого авторитету, бо основою здорових взаємин є взаємоповага й об’єктивна справедливість;

• умійте знайти раціональне зерно в недоброзичливості працівників на вашу адресу;

• критикуйте неправильну думку колеги, а не самого колегу;

• старайтесь незначну роботу для колег зробити важливою, піднявши її престиж в очах колег — у цьому мистецтво керівника-професіонала;

• завжди підтримуйте творчих працівників (навіть тоді, коли вони допускають помилки);

• подумайте, чому в колективі є пасивні працівники, розберіться у причинах цього явища, допоможіть їм;

• за розв’язання будь-якої проблеми, питання, розпорядження повинен відповідати хтось один ;

• робота не буде виконана добре, якщо ви не визначите точну дату виконання або межу;

• робота повинна бути виконана в зазначений термін, бо пошук найкращого рішення може бути безкінечним;

• створіть свою чітку систему перевірки ходу виконання завдань, рішень, постанов тощо.

• неодмінна умова успіху — заохочення за успішне виконання роботи та покарання за невиконання або погане виконання (стимулювання збільшує продуктивність праці на 30 відсотків, а критика лише на 10);

• використовуючи заохочення й покарання, пам’ятайте, що зауваження краще робити тет-а-тет (сам на сам), а похвалити краще при всіх;

• призначаючи зустріч із підлеглими, обов’язково доведіть до їх відома мету, це дозволить спокійно розв’язати проблему;

• проводячи бесіду з колегою, забудьте інші види роботи (у цей час писати, читати, телефонувати тощо);

• не допускайте психологічного напруження в колективі — цим ви позбудетесь майбутніх конфліктів;

• доброзичливість, увага, коректність, усмішка повинні бути на вашому обличчі.

Ви, звичайно, хочете бути хорошим керівником, тоді пам’ятайте — хороший керівник той:

• у колективі якого панує атмосфера доброзичливості та миттєвої готовності прийти на допомогу;

• де нема психологічної напруженості, не накопичуються незадоволення та образи, де нема ґрунту для міжособистісних конфліктів;

• який уміє підбадьорити несміливого та делікатно нагадати розв’язаному колезі про педагогічний такт;

• котрий уміє уважно вислухати та з цікавістю поставитись до ваших пропозицій;

• який завжди виявить витримку та самозастереження, щоб ані жестом, ані поглядом не показати свого нетерпіння чи незадоволення;

• котрий не промовляє полум’яні слова про увагу до всіх, але готовий розділити з кожним його турботи й завжди знайти добре слово.

З чого ж розпочинати свою діяльність на новій посаді? З ретельного ознайомлення з головними функціями.
Головні функції керівника
1. Планування
Усі види планування, починаючи з перспективного планування роботи школи до поурочних планів учителів.

2. Організаційна
Організація та проведення стратегічних, тактичних, поточних заходів у школі.

3. Контролююча
Оцінка результатів праці педагогічних працівників школи на основі одержаної інформації з уроків і позакласних заходів.

4. Діагностична
Проведення діагностичного дослідження різноманітних видів діяльності вчителя з метою визначення пріоритетних напрямів роботи з педкадрами.

5. Прогностична
Передбачення розвитку навчально-виховного процесу на основі вивчення інтересів, потреб учителя, учнів, батьків.

6. Керуюча
Виправлення недоліків у роботі вчителів, у першу чергу застарілих консервативних методів навчання та учіння.

7. Координуюча
Узгодженість методів праці, проведення тематичних оцінювань, демократизація планування.

8. Пропагандистська
Постійна інформація про новини науки та передового педагогічного досвіду серед учителів, батьків, дітей.
9. Агітаційна
Агітація окремих учителів (тет-а-тет) про перехід на інноваційні технології, ураховуючи можливості вчителя.

10. Відновлююча
Відновлення того, що забули вчителі після закінчення ВНЗ, через відповідні матеріали шкільного методичного кабінету, проведення диференційованих методичних днів.

11. Компенсаторна
Забезпечення педагогів корисною інформацією, яку вони не одержали у процесі професійної підготовки (у першу чергу через самостійну й методичні форми роботи).

12. Моделююча
Упровадження педагогічної та психологічної науки та ППД у практику роботи школи через систему алгоритмів, пам’яток і т. д.

13. Інформаційна
 Ознайомлення всіх педпрацівників з важливими рішеннями Верховної Ради, Уряду, МОН України, обласного та районного управління освіти через інформаційну систему у школі.

14. Інтегральна
Цілісний вплив усіх функцій керівника на педагога за певний період із набутою рефлексією методичної роботи.

15. Моніторингова
Простеження професійного росту кожного педагога, проблемних питань навчально-виховного процесу.

	ПОРАДИ ЩОДО ВСТАНОВЛЕННЯ ДОВІРИ МІЖ ПРОБЛЕМНИМ ПІДЛІТКОМ І  КЕРІВНИКОМ


В теперішній час спостерігається тенденція до  загострення соціально-економічних, психолого-педагогічних та медико - біологічних факторів, які детермінують деструктивну  поведінку неповнолітніх.  Зростає чисельність дітей з порушенням норм поведінки та тих, які відносяться до „групи ризику”, збільшується питома вага протиправності,  агресивної поведінки підлітків.

Основними причинами  деструктивної поведінки є, зокрема, психологічний дискомфорт, негативні переживання,  загальна втрата духовних орієнтирів, девальвація загальнолюдських цінностей, не сформованість у значної частини дітей  і молоді почуттів терпимості, толерантності, милосердя, честі, совісті, що викликає у підлітків, юнаків та дівчат апатію, нудьгу, відчуття своєї непотрібності,  не розуміння сенсу життя.

Серйозним дестабілізуючим фактором є деструктивний конфлікт у системах: "учень -  учень" ,"вчитель – вчитель", "учень – вчитель", "учень – батьки", "батьки – вчителі". Як негативне соціальне явище в педагогічному процесі і як визначальний чинник у виборі мотивів соціальної  поведінки, він стає  гальмом у навчально – виховному і соціальному процесах.  

Отож, для того, щоб стосунки були довірливими, необхідно: 
1. Уважно вислухайте дитину, Прагніть до того, щоб підліток зрозумів, що він вам не байдужий і ви готові зрозуміти і прийняти його. Не перебивайте і показуйте свого гніву. Відносьтесь до нього серйозно, з повагою.
2. Запропонуйте свою підтримку і допомогу. Постарайтесь переконати, що даний стан ( проблема) тимчасові і швидко пройдуть Проявіть співчуття і покажіть, що ви поділяєте і розумієте його почуття.
3. Зрозумійте, що саме  турбує підлітка.
4. Впевнено спілкуйтесь з підлітком Саме це допоможе йому повірити у власні сили. Головне правило в роботі з дітьми – не нашкодь!
5. Використовуйте слова, речення, які будуть сприяти встановленню контактів: розумію, звичайно, відчуваю, хочу допомогти.
6. В розмові з підлітком дайте зрозуміти йому, що він необхідний іншим і унікальний як особистість Кожна людина незалежно від віку, хоче мати позитивну оцінку своєї діяльності.
7. Недооцінка гірша, ніж переоцінка, надихайте підлітка на високу самооцінку. Вмійте слухати, довіряйте і постарайтесь викликати довіру в нього.
8. Звертайтесь за допомогою, консультацією до спеціалістів ( лікаря, психолога), якщо щось насторожило вас у поведінці підлітків.

 9.     Якщо дитина не вміє стримувати гнів, необхідно залучити її до активного слухання, щоб вона вчилась вербально висловлювати агресію і знімати збудженість, нервозність.

10. Доброзичливість і теплі стосунки з такими дітьми, постійне спілкування і  вміння слухати дитячі проблеми, переконання, а не фізична сила – це допоможе запобігти агресивності.

ПЕДАГОГІЧНА  РАДА - ДЕМОКРАТИЧНА ФОРМА УПРАВЛІННЯ Й ПСИХОЛОГІЧНОЇ ПІДТРИМКИ ВЧИТЕЛЯ

              Педагогічна рада -  найважливіша і найбільш демократична форма роботи педагогічного колективу з допомогою якої розв'язують навчальні проблеми розвитку школи, здійснюється удосконалення навчально-виховного процесу та підвищується професійна майстерность педагогів,покращується рівень згуртованості та психологічного комфорту . Як зробити так, щоб педрада стала тим органом, який об'єднує всіх працівників школи, батьків, дітей спільною турботою про сьогодення і майбутнє шкільного життя? Щоб відійти від заформалізованості і стереотипів, керівники шкіл використовують нетрадиційні педради. Але для всіх варіантів педагогічних рад повинна зберігатися  певна технологічна схема підготовки і проведення.

 Пропонуємо вашій увазі технологію підготовки педагогічної ради на тему "Про результативність впровадження особистісно – орієнтованої системи навчання і виховання з метою створення психолого-педагогічних умов для всебічного розвитку учнів та їх самовияву", її етапи та рішення. 



ПЛАН ПІДГОТОВКИ ПЕДАГОГІЧНОЇ РАДИ

1. Створення ініціативних груп щодо підготовки до педагогічної ради. 






Термін виконання 




Відповідальний - директор навчального закладу 

2. Визначення напрямків і завдань роботи ініціативних груп. 






Термін  виконання 




Відповідальний - директор навчального закладу 

3. Обговорення програми і затвердження графіку роботи ініціативних груп щодо підготовки інформаційних матеріалів до педагогічної ради 






Термін виконання 





Відповідальні - заступники директора. 

4. Підготовка розпоряджень щодо організації підготовки педагогічного колективу навчального закладу до педагогічної ради з відповідної теми 






Термін  виконання





Відповідальні - заступники директора. 

5. Узагальнення матеріалів роботи ініціативних груп, розробка проекту рішень 






Термін виконання





Відповідальні - керівники ініціативних груп 

6. Визначення форми і затвердження плану роботи педагогічної ради 






Термін виконання 




Відповідальний - директор навчального закладу 

ПРОГРАМА РОБОТИ ІНІЦІАТИВНИХ ГРУП

1. Программа роботи інформаційної групи




 Склад групи:   
Мета: забезпечення теоретичної компетентності учасників педагогічної ради з проблеми особистісно-зорієнтованого підходу у навчанні і вихованні учнів.
Завдання:
- ознайомити педагогічний колектив з сучасним тлумаченням сутності особистісно-зорієнтованого підходу і ознаками його відтворення у навчальному і виховному процесі;
- узагальнити досвід реалізації особистісно-зорієнтованого підходу;
- визначити і узагальнити моделі відтворення особистісно-зорієнтованого підходу в організації навчального і виховного процесу. 
Зміст роботи:
- складання каталогу літературних джерел;
- підготовка статей для стінної газети за розділами: "Це треба знати", "Увага! Досвід", "Для роздуму" та ін.;
- добір літератури (періодики, монографій, методичних і навчальних посібників) для самостійного опрацювання вчителями;
- складання рекомендацій керівникам методичних об'єднань щодо ознайомлення і обговорення теоретичних і практичних напрацювань з питання особистісно- зорієнтованого навчання учнів.
2. Програма роботи аналітичної групи
Склад групи: вчителі навчального закладу.
Мета: вивчення стану і узагальнення досвіду вчителів з реалізації особистісно зорієнтованого підходу у навчанні і вихованні учнів. 
Завдання:
- вивчити форми, методи і прийоми відтворення особистісно-зорієнтованого підходу на уроках вчителів початкової школи, школи II і III ступеню;
- узагальнити матеріали обстежень і підготувати ілюстративні матеріали за їх результатами;
- підготувати висновки і пропозиції щодо стану особистісно-зорієнтованого підходу до навчання і виховання учнів у діяльності вчителів;
Зміст роботи:
-  відстеження досягнень учнів, форм і методів роботи вчителів;
- накопичення матеріалів спостережень;
- кількісний і якісний аналіз результатів вивчення досвіду вчителів;
- представлення результатів відстеження у вигляді таблиць, графіків, діаграм тощо;
- складання інформаційного звіту за результатами обстеження з висновками і пропозиціями;
3. Програма роботи проективної групи
Склад групи: вчителі навчально закладу.
Мета: напрацювання моделі розвитку навчально-виховного закладу на засадах особистісно-зорієнтованого підходу.
Завдання:
- накопичити банк ідей щодо відтворення особистісно-зорієнтованого підходу у навчально-виховному процесі;
-розробити проект послідовності дій педагогічного колективу з впровадження системи особистісно-зорієнтованої організації навчального-виховного процесу.


Зміст роботи:
- напрацювання ідей в методичних об'єднаннях методом мозкового штурму;
- проведення експертизи ідей з точки зору їх оригінальності, реальності і доцільності, матеріально-технічної забезпеченості;

-обговорення і обґрунтування послідовності дій вчителів і адміністрації щодо забезпечення впровадження особистісно-зорієнтованого підходу у навчально-виховному процесі;
- опис перспективного досвіду роботи педагогічного колективу з організації навчально-виховного процесу на засадах особистісно-зорієнтованого підходу;
- підготовка пропозицій щодо рішень педагогічної ради.

4. Програма роботи групи технічного забезпечення
Склад групи: вчителі навчального закладу
Мета: забезпечення оперативного реагування і підтримки роботи ініціативних груп
Завдання:
· тиражування і розповсюдження матеріалів напрацювань і пропозицій ініціативних груп;
· підготовка і тиражування робочих матеріалів для роботи аналітичної групи;
· підготовка наочного подання результатів роботи ініціативних груп.
Зміст роботи:
· підготовка макетів і тиражування анкет, опитувальників для спостережень;
· підготовка макетів і тиражування таблиць для узагальнення результатів роботи творчих груп;
· підготовка макетів і тиражування текстів проектів рішень і пропозицій ініціативних груп;
· забезпечення оперативного розповсюдження робочої інформації.

КАЛЕНДАР РОБОТИ ДИРЕКТОРА З ПИТАНЬ ПІДГОТОВКИ МАТЕРІАЛІВ ДО ПЕДАГОГІЧНОЇ РАДИ

ЖОВТЕНЬ 
1. Вивчення стану навчально-виховного процесу в початковій школі (відвідування уроків). Вивчення системи роботи вчителів.

Форма узагальнення: порівняльний аналіз, таблиці.
Виконавці - заступник директора, голова методоб'єднання.
2. Вивчення особливостей, нахилів, здібностей учнів в процесі позаурочної творчої діяльності (відвідування занять, клубів, гуртків, секцій МАН, співбесіда з дітьми )

Форма узагальнення: аналітична довідка, таблиці. Виконавці - заступник директора з виховної роботи.
ЛИТОПАД

1. Вивчення впливу особистісно орієнтованого підходу на рівень розвитку, виховання та навчальні досягнення учнів в 5-9 класах, психологічний клімат уроку (відвідування та аналіз уроків, контрольні зрізи знань  в 5 і 9 класах, анкетування), Форма узагальнення: аналітична довідка, діаграма навчальних досягнень учнів.
Виконавці - заступник директора з навчально-виховної роботи, психолог.
2. Вивчення стану навчально-виховного процесу, рівня навчальних досягнень, ступеню розвитку та вихованості учнів 10-11 класів (відвідування уроків, контрольні зрізи знань, співбесіди з учнями). Форма узагальнення: аналітична довідка, графіки. Виконавці - директор навчального закладу, заступник директора. 

ГРУДЕНЬ

1. Вивчення рівня навчальних досягнень і стану викладання основ наук у старшій школі з урахуванням даних індивідуальної діагностики і корекції психологічного розвитку учнів, впровадження інноваційних технологій (вивчення системи роботи вчителів шляхом відвідування уроків, тестування, анкетування, співбесід із учнями та вчителями ).
Форма узагальнення: аналітичний огляд, таблиці, діаграми. 
Виконавці - директор навчального закладу, заступник директора з навчально-виховної роботи, керівники методоб'єднань і проблемних груп.
2. Узагальнення аналітичних матеріалів та підготовка виступу на педагогічну раду Виконавці - директор навчального закладу 

ПОРЯДОК ДЕННИЙ ПЕДРАДИ:

1. Запровадження особистісно – орієнтованого підходу в навчально – виховний прцес: досвід, проблеми, перспективи.
Доповідь - керівники ініціативних груп.
2. Обговорення матеріалів роботи ініціативних груп: дискусія.
ПРОЕКТ РІШЕННЯ ПЕДАГОГІЧНОЇ РАДИ

         Ознайомившись з результатами роботи ініціативних груп з вивчення стану навчально – виховного процесу і пропозиціями щодо впровадження особистісно-зорієнтованого підходу в навчальному і виховному процесі навчального закладу педагогічна рада 

УХВАЛЮЄ:
1. Вважати, що особистісно-зорієнтований підхід відповідає концепції і меті розвитку навчального закладу і має бути реалізованим в подальшій практичній, методичній і організаційній роботі педагогічного колективу.
2. 3 метою підготовки вчителів до подальшої розробки ідей особистісно-зорієнтованого підходу:
2.1.Провести психологічний семінар «Шляхи розвитку особистості школяра».










Термін виконання 





Виконавець - психолог 
2.2.Розробити психологічну модель особистості з урахуванням особливостей її прояву у різних вікових групах школярів.








Термін  виконання 








Виконавці – психолог

2.3.Провести психологічне обстеження учнів початкової школи на предмет вивчення їх індивідуальних проявів як особистості.








Термін виконання 





Виконавці - психолог, заступник директора 

2.4.Провести засідання методоб'єднань з питання "Як реалізовує себе учень на уроці як особистість?"








Термін виконання 






Виконавці - керівники методоб'єднань 
2.5.Розробити і провести відкриті уроки з використанням форм і методів стимулювання особистісної позиції учнів в навчально-пізнавальній діяльності.







Термін виконання




Виконавці - керівники методоб'єднань, психолог
2.6. Провести творчі звіти методичних об’єднань,  проблемних, творчих  груп про наслідки роботи над проблемами.

Термін виконання
Виконавці – заступник директора з навчально-виховної роботи

2.7. Оформити проміжні результати над проблемою у вигляді методичних порад та бюлетенів.

Термін виконання

Виконавці – заступник директора з навчально-виховної роботи

2.8. Організувати виставку науково-методичних матеріалів, які розкривають шляхи втілення проблеми в навчально-виховний процес.

Термін виконання

Виконавці – заступник директора з навчально-виховної роботи

2.9. Провести шкільну конференцію з питань практичного впровадження проблеми та її впливу на результати навчально-виховного  процесу.

Термін виконання

Виконавці – дирекція школи

3.Про хід виконання даного рішення заслухати на ...
Додатки 
ДІАГНОСТИКА  СТИЛЮ  КЕРІВНИЦТВА


Для визначення стилю керівництва існує опитувальник А.Л.Журавльова, який дозволяє визначити стиль керівництва за трьома компонентами: директивним, колегіальним, ліберальним. Експерти повинні з кожної групи вибрати одне, характерне для керівника. Вибравши твердження, поставити знак „+” в бланку відповідей в тих клітинках, які відповідають по горизонталі номеру групи тверджень, а по вертикалі – буквеному  індексу вибраного твердження.

Тест 


З 27 груп тверджень, які описують різні сторони керівництва, оберіть ті, які характерні для Вашого керівника. Потрібно вибрати не менше одного твердження з кожної групи.

1. 
а) Централізує керівництво: вимагає, щоб всі справи доповідали тільки йому;


б) керівник пасивний до виконання управлінських функцій;


в) чітко розподіляє функції між собою, своїми заступниками та підлеглими;


г) чекає вказівок зверху або вимагає їх;


д) централізує керівництво тільки у важких ситуаціях.

2. 
а) У критичних ситуаціях керівник, як правило, переходить на більш жорсткі методи керівництва;


б) критичні ситуації не змінюють його способів керівництва;


в) у критичних ситуаціях він не обходиться без допомоги вищестоящих керівників;


г) якщо потрапляє у скрутне становище, керівник починає більш тісно взаємодіяти з керівниками;


д) у критичних ситуаціях керівник погано справляється зі своїми обов’язками.

3. 
а) Недостатньо товариська людина, з людьми розмовляє мало;


б) регулярно спілкується з підлеглими, розповідає про становище справ у колективі, про труднощі, які треба перебороти;


в) вміє спілкуватися, але спеціально обмежує спілкування з підлеглими, тримається від них на відстані;


г) намагається спілкуватися з підлеглими, але при цьому відчуває труднощі у спілкуванні;


д) спілкується з активом колективу.

4.
а) За відсутності керівника виконавці працюють гірше;


б) колектив не знижує працездатності, якщо керівник тимчасово відсутній;


в) виконавці постійно працюють в повну силу, при іншому керівникові могли б  зробити більше і краще;


г) продуктивність праці підвищується за відсутності керівника;


д) за відсутності керівника колектив працює зі змінним успіхом.

5. 
а) Сам звертається за порадою до підлеглих;


б) не допускає, щоб підлеглі йому радили,  а тим більше заперечували;


в) підлеглі не тільки радять, але можуть давати вказівки своєму керівникові;


г) керівник радить навіть тоді, коли обставини не особливо потребують цього;


д) якщо виконавці знають, як краще зробити, вони кажуть про це своєму керівникові.

6.
а) Контролює роботу час від часу;


б) завжди дуже суворо контролює роботу підлеглих та колективу в цілому;


в) контролюючи роботу, завжди помічає позитивні результати, хвалить виконавців;


г) контролюючи, обов’язково знаходить недоліки в роботі;


д) частково втручається в роботу виконавців.

7. 
а) Його цікавлять тільки показники, а не ставлення одне до одного;


б) розв’язуючи виробничі завдання, намагається налагодити гарні стосунки між людьми в колективі;


в) в роботі не зацікавлений, підходить до справи формально;


г) більше уваги приділяє налагодженню взаємовідносин у колективі, а не виконанню завдань;


д) коли треба, захищає інтереси своїх підлеглих.

8.
а) Наказує так, що хочеться виконувати;


б) наказувати керівник не вміє;


в) прохання керівника не відрізняється від наказу;


г) його накази викликають у підлеглих незадоволення.

9.
а) На критику керівник звичайно не ображається, прислуховуючись до неї;


б) критику вислуховує, обіцяє вжити заходів, але нічого не робить;


в) не любить, коли його критикують, і не намагається цього приховати;


г) сприймає критику тільки з боку вищого керівництва;


д) не реагує на критику.

10.
а) Сам розв’язує навіть ті питання, з якими не зовсім обізнаний;


б) якщо чогось не знає, то не боїться це показати та звертається за допомогою до інших;


в) можна сказати, що керівник не намагається заповнити прогалини в знаннях;


г) коли чогось не знає, то приховує це і намагається самостійно ліквідувати прогалини в знаннях;


д) якщо керівник не знає, як розв’язати питання або виконати роботу, то доручає це своїм підлеглим.

11.
а) Складається враження, що він боїться відповідати за свої дії, хоче зменшити свою відповідальність;


б) відповідальність розподіляє між собою та своїми підлеглими;


в) всю відповідальність покладає на себе;


г) часто підкреслює відповідальність вищого керівництва, намагається свою відповідальність перекласти на них.

12.
а) Намагається, щоб його заступники були кваліфікованими спеціалістами;


б) домагається безвідмовного підкорення заступників і помічників;


в) керівнику байдуже, хто у нього працює заступником;


г) обережний по відношенню до заступника, тому що боїться за своє становище;


д) не бажає мати біля себе дуже кваліфікованих спеціалістів.

13. 
а) Виконавці задоволені, коли керівник відсутній, вони відчувають деяке полегшення;


б) з керівником працювати цікаво, тому чекають на його повернення;


в) відсутність керівника не помічається підлеглими;


г) спочатку виконавці раді, що керівник відсутній, а потім нудьгують;


д) спочатку відсутність керівника відчувається, а потім швидко забувається.

14. 
а) Для виконання якоїсь справи часто треба умовляти своїх підлеглих;


б) завжди що-небудь наказує, розпоряджається, наполягає, але ніколи не просить;


в) часто звертається до підлеглих з дорученнями, проханнями, порадами;


г) часто робить підлеглим зауваження та догани;


д) його зауваження завжди справедливі.

15.
а) Завжди поводиться з підлеглими ввічливо та доброзичливо;


б) відносно підлеглих буває нетактовним і навіть грубим;


в) у ставленні до підлеглих часто проявляє байдужість;


г) складається враження, що ввічливість керівника нещира;


д) характер ставлення до підлеглих часто змінюється.

16. 
а) Керівник залучає до управління рядових членів колективу;


б) часто керівник перекладає свої функції на інших;


в) управлінські функції не закріплені стабільно, їх розподіл може змінюватись;


г) трапляється, що управлінські функції фактично приймає на себе не керівник, а інший член колективу.

17.
а) Керівник прагне до формальної дисципліни та ідеального підкорення;


б) не може впливати на дисципліну;


в) керівник вміє підтримувати дисципліну і порядок;


г) дисципліна впливає бездоганно, оскільки підлеглі бояться керівника;


д) керівник недостатньо запобігає порушенню дисципліни.

18.
а) Спілкується з підлеглими тільки з ділових питань;


б) розмовляючи з підлеглими про справу, керівник запитує їх і про особисті справи, про сім’ю;


в) часто спілкується з особистих питань, які не стосуються справи;


г) ініціатива спілкування йде від підлеглих, керівник рідко починає розмову сам;


д) часто керівника важко зрозуміти у спілкуванні з ним.
19.
а) Керівник самостійно відпрацьовує рішення або відміняє його;


б) рідко береться за виконання важкої справи, а частіше взагалі відходить від цього;


в) намагається все розв’язати разом з підлеглими, сам на сам розв’язує тільки термінові питання;


г) розв’язує тільки ті питання, які самі виникають, не намагається раніше передбачити їх розв’язок;


д) береться за рішення дрібних питань.

20. 
а) У колективі недостатньо розвинуті взаємодопомога та взаємодія;


б) намагається, щоб у підлеглих на роботі був хороший настрій;


в) в його колективі спостерігається підвищена плинність кадрів, люди часто йдуть з колективу, не жалкуючи за цим;


г) люди, якими він керує, ставляться одне до одного з чуйністю,  по-товариськи;


д) у присутності керівника виконавцям постійно доводиться працювати в напруженні.

21. 
а) Сприяє тому, щоб підлеглі працювали самостійно;


б) інколи керівник не нав’язує свою думку, а каже, що це думка більшості;


в) виконавці працюють більше за вказівками керівника, ніж самостійно;


г) виконавці покинуті напризволяще;


д) надає підлеглим самостійності лише час від часу.

22.
а) Регулярно радиться з підлеглими, особливо з досвідченими  працівниками;


б) радиться з підлеглими тільки в складних ситуаціях;


в) звичайно радиться із заступниками, але не із рядовими виконавцями;


г) із задоволенням прислухається до думки колег;


д) радиться тільки з вищим керівництвом.

23.
а) Ініціатива підлеглих не приймається;


б) вважає, що краще зробити менше (тоді менше спитають);


в) керівник підтримує ініціативу підлеглих;


г) він не може діяти сам, а чекає підштовхування зовні;


д) ініціативи не проявляють ні він, ні підлеглі.

24. 
а) Його улюблений лозунг „Давай, давай!”


б) він вимогливий, але одночасно і справедливий;


в) про нього можна сказати, що він буває надто вимогливий та прискіпливий;


г) він не дуже вимогливий до себе;


д) керівник вимогливий до себе й до інших.

25.
а) Він консервативний, тому що боїться нового;


б) охоче підтримує доцільні нововведення;


в) підтримуючи нововведення, важко змінює характер спілкування з людьми;


г) у нього краще виходить впроваджувати нововведення в побуті, на відпочинку, в міжособистісних стосунках;


д) нововведення проходять, минаючи керівника.

26.
а) У своїй роботі спирається на громадські організації;


б) багато питань розв’язується колективом на нарадах;


в) деякі важливі справи розв’язуються без участі керівника, його функції виконують інші;


г) більшість питань, які стоять перед колективом, розв’язує за колектив сам керівник;


д) керівник сприяє самоврядуванню в колективі.

27. 
а) Керівникові байдуже, що про нього думають підлеглі;


б) ніколи і ні в чому не проявляє зверхності до підлеглих;


в) вважає себе незамінним в колективі;


г) із захопленням займається своєю справою і не думає про те, як його оцінюють;


д) керівник надмірно критичний відносно підлеглих.
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