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ВВЕДЕНИЕ

Основой любой организации ее главным богатством являются люди. Работники играют особенную роль в организациях. С одной стороны, они являются создателями организаций, с другой стороны, люди являются важнейшим ресурсом организаций для реализации собственных целей. Трудовой коллектив является основной ячейкой, которая объединяет всех работников организации для достижения определенной цели. Значение трудовых коллективов трудно переоценить. От результативности и качества труда работников, зависят процветание организации и общества в целом.

В настоящее время в условиях научно-технического прогресса и кризиса мирового хозяйства создание положительного психолого-педагогического  климата коллектива является неотъемлемой частью борьбы за качество работы. Конкретное исследование отдельных компонентов психологического климата мы находим в работах Р.С. Немова, А.Г. Кирпичника, А.Н. Лутошкина, P.JI. Кричевского, В.М. Шепеля, Р.Х. Шакурова, М.Е. Литвака и других. 

Анализируя раскрытые  авторами аспекты психолого-педагогического климата, мы пришли к выводу, что, решая задачи позитивного воздействия благоприятного психологического климата на личность и коллектив в целом,  ученые не изучали проблему психолого-педагогического комфорта, не обращали внимание на возросшие требования к уровню психологического вхождения индивида в его трудовую деятельность и усложнение психологической жизнедеятельности человека, постоянный рост личностных притязаний. Вне поля зрения оставались обстановка в обществе, атмосфера в семье, заработная плата, оборудование, дизайн и многое другое, что составляет внешнюю, не менее важную, сторону психолого- педагогического климата. 
Рассматривая эти проблемы целью моей выпускной квалификационной работы, является разработка «Модели создания положительного микроклима в дошкольной организации образования».

Тема данной дипломной работы очень актуальна, так как рассматривает психологические основы личности руководителя и современные механизмы эффективного управления педагогическим коллективом и имеет большую практическую значимость, которая заключается в возможности улучшения условий педагогического труда, повышения эффективности управленческого процесса ДОУ путем совершенствования профессионализма руководителей   ДОУ.
Объект исследования: микроклимат в педагогическом коллективе дошкольного образовательного учреждения.

Предмет исследования: процесс формирования микроклимата в коллективе.

Гипотезой нашего исследования явилось предположение о том, что управление организацией дошкольного образования будет эффективным, если руководителю использовать «Модель создания положительного микроклимата в дошкольной организации образования».

База исследования детский сад МОУ «Общеобразовательная школа – детский сад с. Хрустовая»
Поставленная цель, объект, предмет, гипотеза предопределила необходимостью решения следующих задач: 

-изучить понятие, сущность и структуру микроклимата;

-выявить факторы, влияющие на микроклимат в коллективе;

-рассмотреть и выявить наиболее эффективные механизмы сплочения коллектива 

-определить роль руководителя в создании положительного 
микроклимата в коллективе;

-разработать модель создания положительного психолого-педагогического микроклимата в дошкольной организации образования

Теоретико-методологической базой исследования выступили труды отечественных и зарубежных учёных, разрабатывавших проблему создании положительного психологического климата коллектива в рамках классического и институционального подходов.

Теоретическая значимость исследования состоит в том, что уточнена структура и сущность понятия психолого-педагогического климата, раскрыты факторы, влияющие на психолого-педагогический климата в коллективе, определены механизмы сплочения коллектива и роль руководителя в создании положительного психолого-педагогического климата в коллективе.

Практическая значимость исследования заключается в разработке и внедрении  «Модели создания положительного  микроклимата в дошкольной организации образования», которая может быть использована другими организациями дошкольного образования.

Структура квалификационной работы раскрывает общую логику исследования. Работа состоит из введения, двух глав, заключения, списка литературы. 

ГЛАВА I. НАУЧНО-ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ КОЛЛЕКТИВОМ
1.1. Специфика управления организацией образования
Под управлением вообще понимается деятельность, направленная на выработку решений, организацию, контроль, регулирование объекта управления в соответствии с заданной целью, анализ и подведение итогов на основе достоверной информации. Объектами управления могут быть биологические, технические, социальные системы. Одной из разновидностей социальных систем является система образования, функционирующая в масштабе республики, города или района. Субъектами управления системой образования в данном случае выступают Министерство Просвещения Приднестровской Молдавской Республики, управления народного образования  района. [12, с. 4]
Организация дошкольного образования (ОДО) как сложная динамическая социальная система выступает объектом внутриорганизационного управления. 

Управление ОДО, неразрывно связано с развитием общеуправленческих идей. Отсюда выделялись и различные предметы исследований науки управления. Так классическая теория представляла процесс управления как реализацию определенного набора управленческих функций. Качество реализации этих функций связывалось, прежде всего, с характером организационной структуры управления. Основным предметом изучения в данном случае была связь между характеристиками организационной структуры и результатами реализации функций управления. [23, с. 102]
  Теория «человеческих отношений» во главу угла ставила неформальную структуру, то есть отношения между людьми в процессе совместной деятельности. Она стремилась выяснить, что необходимо делать для создания оптимальной неформальной структуры. [16, с. 12]
Изучение внутреннего управления ОДО также может строиться на основе идей различных общеуправленческих подходов. Все они, так или иначе, исходят из понимания управления как особой функции в организации, реализация которой обеспечивает целенаправленность и организованность ее жизнедеятельности, и ориентированы на изучение связей между строением и свойствами компонентов управляющей системы, внешними и внутренними условиями деятельности организации и ее результатами.

Исходя из этого, управление ОДО можно определить как особую деятельность, в которой ее субъект, посредством решения управленческих задач, обеспечивает организованность совместной деятельности детей, педагогов, родителей, обслуживающего персонала и ее направленность на достижение образовательных целей и целей развития организации. [16, с. 242]
Наука должна отвечать на вопросы, какие задачи и как должна решать управляющая система, как она должна быть устроена, чтобы при различных внутренних и внешних условиях обеспечивалась эффективность управления. Поэтому общим предметом управления, как особой научной дисциплины, являются закономерные связи между свойствами управляющей системы, характеристиками процесса управления и результатами функционирования и развития организации в различных внешних и внутренних условиях. [16, с. 14]
Теория управления, решающая задачу обеспечения эффективности управленческого процесса, представлена в трудах таких отечественных ученых, как В.Г. Афанасьев, И.К. Шалаев и других, а также зарубежных исследователей: М. Вебера, Д. Карнеги и других. В их работах выявлены основы социального управления, определено его понятие, изучены функции, структура органов управления и пути совершенствования управленческой деятельности. Английское слово «manus» (управлять) происходит от корня латинского слова «mange» (рука). Понятие «управление» первоначально означало умение объезжать лошадей и управлять ими. Затем под этим словом стали подразумевать искусство владеть оружием и управлять колесницей. Определение управления, представленное в энциклопедических словарях: «Элемент, функция организованных систем различной природы, обеспечивающей сохранение их определенной структуры, поддерживающей режим деятельности, реализацию их программ и целей». [31, с. 47]
Формулировок определения категории «управление» более  сорока.         П. Тюрнпу при классификации различных подходов к этому понятию обобщил смысловые высказывания о категории «управление» в четыре группы: 
1.класс явлений, к которым относится управление; 
 2.объекты; 

 3.содержание; 

 4.ожидаемые результаты управления. [26, с. 16] 

Ряд исследователей в определении единой категории «управление» включили и некоторые признаки: управление, по их мнению, это определенные структуры, наличие порядка среди элементов этих структур. В понятие определения категории «управление» авторы включают ожидаемые от него результаты: упорядочение системы, обеспечение целостности, взаимосвязь компонентов организационных систем, называют условия, касающиеся качества субъекта управления (опыт, сознание, способности, образование, компетентность).

В.П. Беспалько в своих исследованиях определяет: «... управление – это механизм, обеспечивающий такое взаимодействие управляющего и управляемого объектов, при котором первый отслеживает, функционирование второго, относительно достижения заранее поставленных диагностичных целей». [8, с. 47] 
М.И. Кондаков трактует управление организацией образования как «специализированную социально-педагогическую систему, предусматривающую сознательное, планомерное и целенаправленное воздействие субъекта управления на все стороны жизни организации образования для обеспечения оптимального социально-экономического и организационно-педагогического функционирования процесса обучения и воспитания подрастающего поколения». [15, с. 23]
Ю.В. Васильев оперирует понятием «педагогическое управление», которое осуществляется с учетом требований и задач общества и отличается от социального своими объектами, а также характером процессов и закономерностей, определяемых педагогической наукой. «Как практическая деятельность педагогическое управление – это управление целостным учебно-воспитательным процессом». [9, с. 18].
Отечественный философ В.Г. Афанасьев в своих исследованиях отмечает, что сущность управления состоит не только в стабилизации управляемой системы, но и совершенствовании посредством перевода из одного состояния в другое. В более поздних работах ученых центром исследовательской проблематики стали организационные, методические, кадровые, плановые и другие мероприятия, обеспечивающие нормальное функционирование организаций образования, дальнейшее их расширение и развитие, как в количественном, так и в качественном отношении. [7, с. 12]
Один из исследователей этого периода П.В. Худоминский определяет научное управление системой образования как систематическое, планомерное, сознательное и целенаправленное воздействие субъектов управления различного уровня на все её звенья в целях обеспечения воспитания подрастающего поколения. [28, с. 97]
 Конкретизируя данное определение, Ю.А. Конаржевский отмечает, что управление представляет собой целесообразную деятельность, направленную на упорядочение учебно-воспитательного процесса и его совершенствование. [16, с. 50]

Несколько по-другому рассматривают управление В.Д. Белиловский, К.Я. Вазина, Ю.Н. Петров. Они отмечают, что управление – непрерывный, целенаправленный процесс регулирования жизнедеятельности системы с целью ее развития (сохранения, изменения). [21, с. 23]
В работах Т.И. Шамовой, М.М. Поташника управление определяется как «целенаправленное активное взаимодействие субъектов, направленное на обеспечение оптимального функционирования системы и перевод ее в новое качественное состояние соответствующее социальному заказу общества». [30, с. 41], [23, с. 35]. 
Н.Д. Хмель в своих трудах отмечает, что управление есть совокупность целенаправленных и взаимосвязанных действий управляющей и управляемой систем по согласованию совместной деятельности людей для достижения поставленных целей. [27, с. 32]
Существует ряд положений общей теории управления организацией образования:

1. Управление обеспечивает целенаправленную и интегрированную деятельность субъектов педагогического процесса.

2. Управление направлено на создание, становление, оптимальное функционирование и обязательное развитие организации образования.

3. Управление осуществляется с помощью управленческих действий анализа, планирования, организации, контроля, регулирования.

4. Управление эффективно, когда оно обладает такими свойствами, как целенаправленность, системность, прогностичность, цикличность, демократичность и т.д.

5. Управление достигает цели, если: его механизм соответствует сложности объекта и возможностям субъекта; имеются резервы вариантов управленческих решений (используются критерии конечного результата); имеет место хорошо развитая система обратной связи; учтен человеческий фактор и другие. [12, с. 21]
Несомненно, что центральным объектом управления в ОДО является образовательный процесс. Как он должен осуществляться, и какие его задачи, наука управления не изучает – это предмет педагогики. Но то, как должно осуществляться управление в зависимости от особенностей технологии образовательного процесса – это уже вопрос к науке управления. Как подбирать кадры, как осуществлять оценку их деятельности, как мотивировать на продуктивную работу, как формировать продуктивный психологический климат в коллективе – все эти вопросы также стоящие перед исследователями системы управления. Как бы хорошо не работала ОДО, она не может не меняться. В связи с этим, одним из важнейших объектов управления является процесс развития организации образования. [24, с. 14]
ОДО, как и всякая организация, существует не изолировано, а в определенной социальной среде. Поэтому нужно изучать, как зависят результаты управления от того, в каких условиях оно осуществляется.

Безусловно, перечисленные выше частные предметы исследования не исчерпывают всего их многообразия. По мере развития ОДО как социального института, будут возникать новые задачи управления, и будут актуализироваться новые направления исследований.

В настоящее время четкая классификация методов исследования в науке управления отсутствует. Это объясняется, прежде всего, молодостью науки, в которой происходит постоянное переосмысление ее задач и поиск методов их решения. [24, с. 14]

Как и во всякой другой науке, в управлении выбор методов исследований зависит от того, что исследуется (то есть изучаемого предмета), и исследовательских задач.

Все исследования во внутреннем управлении организацией можно разделить на две большие группы. Первую группу составляют исследования описательно-объяснительного типа. Вторую группу – исследования формирующего типа.

Основные задачи исследований первого типа связаны с анализом существующей практики управления, выявлением факторов, обуславливающих различия в успешности реализации управленческих функций, построением на этой основе теоретических моделей, позволяющих объяснить наблюдаемые явления, и выработкой рекомендаций по изменению практики управления. При решении задач описательно-объяснительного типа используются традиционные для социальных наук методы: наблюдение, опрос, тестирование, контент-анализ документов, экспертиза, обработка, анализ и обобщение статистических данных, и другие. [24, с. 15]
Исследования формирующего типа имеют иную логику и строятся иначе. При этом типе исследований разрабатываются модели новой управленческой деятельности, затем на их основе перестраивается практика управления в конкретных организациях, и анализируются последствия сделанных изменений. То есть, если первый тип исследований идет от выявления и анализа эмпирических фактов к построению теоретических обобщений (от частного к общему), то при формирующем типе исследований логика движений обратная – от теоретических моделей к их единичным реализациям (от общего к частному). Разрабатываемые первоначально теоретические модели являются, по сути, гипотезами. Если предсказываемые следствия реально возникают, то теоретическая модель признается адекватной действительности, но не той, которая уже есть, а той, которая может возникнуть в результате изменения практики управления. Формирующее исследование направлено не на объяснение того, что есть, а на формирование того, что должно быть.

Любая деятельность, в том числе управленческая, основывается на соблюдении ряда принципов, которыми руководствуется организатор и руководитель при выполнении всех управленческих функций. В специальной литературе имеются попытки определить совокупность принципов, регулирующих протекание отдельных функций: целеполагания и планирования, организации и контроля и другие. Обратимся к характеристике принципов, имеющих отношение ко всем функциям, ко всему управленческому циклу. [13, с. 145]
Принципы управления являются конкретным проявлением и отражением закономерностей управления. К числу основных закономерностей специалисты управления и менеджмента относят такие закономерности, как: зависимость эффективности функционирования системы управления образовательной деятельностью от уровня структурно-функциональных связей между субъектом и объектом управления; обусловленность содержания и методов управления образовательной деятельностью характером содержания и методов организации педагогического процесса в организации и другие. В числе ведущих закономерностей внутреннего менеджмента называют также аналитичность, целесообразность, гуманистичность, демократичность управления и готовность  руководителей к различным видам управленческой деятельности. [13, с. 155]
В.А. Сластёнин определил, вытекающие из закономерностей управления принципы выступают в качестве основных положений, ориентирующих руководителя, менеджера в практической деятельности. К основным принципам относятся: 

 -демократизация и гуманизация управления педагогическими системами; 

 -системность и целостность в управлении; 

 -рациональное сочетание централизации и децентрализации; 

 -единство единоначалия и коллегиальности; 

-объективность и полнота информации в управлении педагогическими системами. [24, с. 234]
Принцип демократизации и гуманизации управления педагогическими системами ориентирует внутреннее управление, предполагает, прежде всего, развитие самодеятельности и инициативы руководителей, педагогов, родителей. Это возможно при условии открытости обсуждения и принятия управленческих решений. Гласность в управлении организацией основывается на открытости, доступности информации. Когда каждый педагог знает о делах и проблемах всей организации, он не остается к ним безразличным. Регулярные отчеты администрации, совета ОДО перед общим коллективом и общественностью, предоставление возможности для педагогов и родителей принимать участие в их обсуждении и высказывать свою точку зрения по вопросам жизни ОДО, направлены на утверждение демократизации в организации. Управление педагогическими системами имеет ту непреложную особенность, что ограничиться здесь только воздействием невозможно, необходимо сотрудничество, соуправление, самоуправление. [24, с. 236]
Принцип, системность и целостность в управлении предполагает понимание системной природы педагогического процесса, создает реальные предпосылки для эффективного управления. Системный подход в управлении организацией побуждает руководителя иметь ясное представление о ОДО как системе, ее основных признаках, составляющих эту систему в целостности, что и является ее (системы) первым признаком. Однако в управлении ОДО важно видеть не только ее основные части, но и те связи и отношения, которые возникают, складываются или разрушаются между этими частями. Иначе говоря, какова структура этой системы, какие компоненты выступают в качестве системообразующих, такова и перспектива развития этих связей и отношений. Следовательно, наличие структуры и составляет второй признак системы.
Сочетание централизации и децентрализации системы обладает своими свойствами и характеристиками, в своем взаимодействии они образуют новое, интегративное свойство системы, несводимое к свойствам отдельных компонентов. Устойчивость интегративного свойства определяется целостностью системы. В управлении организацией важно помнить и о свойстве системы – о ее тесной и специфической связи с внешней средой. Взаимодействие ОДО и среды может протекать в двух формах. В первом случае ОДО приспосабливается к внешней среде, перестраивая свои процессы, а во втором – ОДО подчиняет среду для достижения своих целей. [24, с. 237]
Принцип единство единоначалия и коллегиальности в управлении направляет на преодоление субъективности, авторитаризма в управлении целостным педагогическим процессом. В управленческой деятельности важно опереться на опыт и знания коллег, организовать их на разработку и обсуждение решений, сопоставить разные точки зрения, провести их обсуждение и принять оптимальное решение. Коллегиальность вместе с тем не исключает личной ответственности каждого члена коллектива за порученное дело.
Единоначалие в управлении обеспечивает дисциплину и порядок, четкое разграничение и соблюдение полномочий участников педагогического процесса. Если коллегиальность приоритетна на этапе обсуждения и принятия решений, то единоначалие необходимо, прежде всего, на этапе реализации принятых решений. Единоначалие руководителя педагогической системы не означает авторитарность и администрирование, оно основывается на глубоком знании педагогики и психологии личности, социальной психологии, учете индивидуально-психологических особенностей педагогов, детей, родителей. [24, с. 238]
Принцип объективность и полнота информации в управлении педагогическими системами предполагает, что эффективность управления педагогическими системами в значительной мере определяется наличием достоверной и необходимой информации. Объективность и полнота информации противопоставлены неконкретности, поверхностности в отборе, анализе и обработке информации. В социально-педагогических науках информацию рассматривают либо как средство коммуникации между педагогами и воспитанниками, либо как совокупность сведений о состоянии системы и окружающей среды. [16, с. 65]
Анализ современной литературы по определённым понятиям «управления» позволил сделать выводы:

 1.управление организацией образования – это разновидность управления социальными системами;

 2.управление организацией образования имеет свои специфические особенности;

 3.управление организацией образования обеспечивает деятельность субъектов педагогического процесса; 

 4.управление организацией образования направлено на упорядочение учебно-воспитательного процесса и его совершенствование.
1.2. Понятие, сущность и структура психологического микроклимата
Понятие «климат» имеет корни в социальной психологии. Этот термин, ныне широко употребляемый, часто принято ставить в один ряд с понятиями духовной атмосферы, духа коллектива и преобладающего настроения. В отечественной психологии наметились четыре основных подхода к пониманию природы психолого-педагогического климата. Представителями первого подхода (Л.П. Буева, Е.С. Кузьмин, Н.Н. Обозов, К.К. Платонов, А.К. Уледов) климат рассматривается как общественно-психологический феномен, как состояние коллективного сознания. Климат понимается как отражение в сознании людей комплекса явлений, связанных с их взаимоотношениями, условиями труда, методами его стимулирования.
Под психолого-педагогическим климатом, считает Е.С. Кузьмин, необходимо понимать такое социально-психологическое состояние малой группы, которое отражает характер, содержание и направленность реальной психологии членов организации.
Сторонники второго подхода (А.А. Русалинова, А.Н. Лутошкин) подчеркивают, что сущностной характеристикой ППК является общий эмоционально-психологический настрой. Климат понимается как настроение группы людей. [34 ст.14]
Авторы третьего подхода (В.М. Шепель, В.А. Покровский, Б.Д. Парыгин) анализируют психолого-педагогический климат через стиль взаимоотношений людей, находящихся в непосредственном контакте друг с другом. В процессе формирования складывается система межличностных отношений, определяющих социальное и психологическое самочувствие каждого члена группы. [100 ст.76]
Создатели четвертого подхода (В.В. Косолапов, А.Н. Щербань, Л.Н. Коган) определяют климат в терминах социальной и психологической совместимости членов группы, их морально единства, сплоченности, наличия общих мнений, обычаев и традиций. 

Теория «человеческих отношений» Э. Мейо опирается в первую очередь на формирование ППК отношений между работниками. При изучении климата необходимо иметь в виду два его уровня. Первый уровень - статический, относительно постоянный. Это устойчивые взаимоотношения членов коллектива, их интерес к работе и коллегам по труду. На этом уровне психолого-педагогический климат понимается как устойчивое, достаточно стабильное состояние, которое, однажды сформировавшись, способно долгое время не разрушаться и сохранять свою сущность, несмотря на те трудности, с которыми сталкивается организация. С этой точки зрения, сформировать благоприятный климат в группе довольно трудно, но в, то, же время легче поддерживать его на определенном уровне, уже сформированном ранее. Контроль и коррекция свойств психолого-педагогического климата осуществляются членами группы эпизодически. Они чувствуют определенную стабильность, устойчивость своего положения, статуса в системе взаимоотношений. Поскольку состояние климата менее чувствительно к различным воздействиям и изменениям со стороны окружающей среды, постольку оно оказывает реальное влияние на результаты коллективной и индивидуальной деятельности, на работоспособность членов группы, на качество, количество продуктов их труда.
Второй уровень динамический, меняющийся, колеблющийся. Это каждодневный настрой сотрудников в процессе работы, их психологическое настроение. Этот уровень описывается понятием «психологическая атмосфера». В отличие от ППК психологическая атмосфера характеризуется более быстрыми, временными изменениями и меньше осознается людьми. Изменение психологической атмосферы влияет на настроение работоспособность личности в течение рабочего дня. Изменения климата всегда более выражены, заметны, они осознаются и переживаются людьми более остро; чаще всего человек успевает адаптироваться к ним. Накопление количественных изменений в психологической атмосфере ведет к переходу ее в иное качественное состояние, в другой психолого-педагогический климат.

К. Аргирис, основываясь на своих исследованиях климата в банке, дал ему следующее определение: «официальная политика организации, потребности сотрудников, ценности и индивидуальности, которые действуют в условиях самосохраняющейся сложной, живой и постоянно развивающейся системы». Теперь понятие «климат» понимают как организационное влияние на мотивацию и поведение сотрудников, т.е. оно включает в себя такие аспекты, как организационная структура, система вознаграждения, а также ощутимая поддержка и дружеское участие руководителей и коллег. Климат предполагает общий взгляд коллектива на организационную политику, деятельность и мероприятия, как официальные, так и неофициальные. Кроме того, климат - это ясные цели организации и средства, используемые для достижения. 

Климат коллектива представляет собой преобладающий и относительно устойчивый психический настрой коллектива, который находит многообразные формы проявления во всей его жизнедеятельности.

ППК коллектива всегда характеризуется специфической для совместной деятельности людей атмосферой психического и эмоционального состояния каждого его участника, индивида и несомненно зависит от общего состояния окружающих его людей. В производственном коллективе между сотрудниками складываются различные отношения, в том числе и нравственности. Вследствие этого имидж коллектива попадает в зависимость от личных качеств: честности, порядочности, преданности делу. В свою очередь атмосфера той или иной общности или группы проявляется через характер психической настроенности людей, которая может быть деятельной или созерцательной, жизнерадостной или пессимистичной, целеустремленной или анархичной, будничной или праздничной и т.д.

Существенным элементом в общей концепции психолого-педагогического климата является характеристика его структуры. Не только в социологии, но и в психологии утвердилась точка зрения, согласно которой главной структурой образующей ППК является настроение. В структуре ППК существует наличие двух основных подразделений - отношения людей к труду и их отношения друг к другу.

В свою очередь отношения друг к другу дифференцируются на отношения между товарищами по работе и отношения в системе руководства и подчинения. В конечном итоге всё многообразие отношений рассматривается через призму двух основных параметров психического настроя - эмоционального и предметного.

Психологический климат коллектива, обнаруживающий себя, прежде всего в отношениях людей друг к другу и к общему делу, этим все же не исчерпывается. Он неизбежно сказывается и на отношениях людей к миру в целом, на их мироощущении и мировосприятии. А это в свою очередь может проявиться во всей системе ценностных ориентаций личности, являющейся членом данного коллектива. Таким образом, климат проявляется определенным образом и в отношении каждого из членов коллектива к самому себе. Последнее из отношений кристаллизуется в определенную ситуацию - общественную форму самоотношения и самосознания личности.

В результате создается определенная структура ближайших и последующих, более непосредственных и более опосредованных проявлений психолого-педагогического климата.

1.3. Факторы, влияющие на психолого-педагогический микроклимат в коллективе
На формирование определенного психолого-педагогического климата оказывают влияние следующие факторы:

    Совместимость его членов, понимаемая как наиболее благоприятное сочетание свойств работников, обеспечивающее эффективность совместной деятельности и личную удовлетворенность каждого. Совместимость проявляется во взаимопонимании, взаимоприемлемости, сочувствии, сопереживании членов коллектива друг другу.

Выделяют три уровня совместимости: психофизиологический, психологический и социально-психологический:

 1.Психофизиологический уровень совместимости имеет в своей основе оптимальное сочетание особенностей системы органов чувств (зрение, слух, осязание и т.д.) и свойств темперамента. Этот уровень совместимости приобретает особое значение при организации совместной деятельности. Холерик и флегматик будут выполнять задание в разном темпе, что может повлечь за собой сбои в работе и напряженность в отношениях между рабочими. Поэтому синхронность индивидуальной психической деятельности работников (различная выносливость членов группы, скорость мышления, особенности восприятия, внимания) следует учитывать при распределении физических нагрузок и поручении отдельных видов работ.

2.Психологический уровень предполагает совместимость характеров, мотивов, типов поведения. Несовместимость проявляется в стремлении членов коллектива избегать друг друга, а в случае неизбежности контактов -к отрицательным эмоциональным состояниям и даже к конфликтам.

    Психологическая совместимость может быть обусловлена сходством характеристик участников совместной деятельности. Людям, похожим друг на друга легче наладить взаимодействие. Сходство способствует появлению чувства безопасности и уверенности в себе, повышает самооценку. В основе психологической совместимости может лежать и различие характеристик по принципу взаимодополняемости. В таком случае говорят, что люди подходят друг другу «как ключ к замку». Условием и результатом совместимости является межличностная симпатия, привязанность участников взаимодействия друг к другу. Вынужденное общение с неприятным субъектом может стать источником отрицательных эмоций.

На степень психологической совместимости сотрудников влияет то, насколько однородным является состав рабочей группы по различным социальным и психологическим параметрам.
 3.Социально-психологический уровень совместимости основан на согласованности социальных ролей, социальных установок, ценностных ориентации, интересов. Двум субъектам, стремящимся к доминированию, будет сложно организовать совместную деятельность. Совместимости будет способствовать ориентация одного из них на подчинение. Вспыльчивому и импульсивному человеку больше подойдет в качестве напарника спокойный и уравновешенный сотрудник. Психологической совместимости способствуют критичность к себе, терпимость и доверие по отношению к партнеру по взаимодействию. 

    Глобальная макросреда: обстановка в обществе, совокупность экономических, культурных, политических и др. условий. Стабильность в экономической, политической жизни общества обеспечивают социальное и психологическое благополучие его членов и косвенно влияют на психолого-педагогического климат рабочих групп.

     Локальная макросреда, т.е. организация, в структуру которой входит трудовой коллектив. Размеры организации, статусно-ролевая структура, отсутствие функционально-ролевых противоречий, степень централизации власти, участие сотрудников в планировании, в распределении ресурсов, состав структурных подразделений (половозрастной, профессиональный, этнический) и т.д.

    Физический микроклимат, санитарно-гигиенические условия труда. Жара, духота, плохая освещенность, постоянный шум могут стать источником повышенной раздражительности и косвенно повлиять на психологическую атмосферу в группе. Напротив, хорошо оборудованное рабочее место, благоприятные санитарно-гигиенические условия повышают удовлетворенность от трудовой деятельности в целом, способствуя формированию благоприятного ППК.

    Удовлетворенность работой. Большое значение для формирования благоприятного ППК имеет то, насколько работа является для человека интересной, разнообразной, творческой, соответствует ли она его профессиональному уровню, позволяет ли реализовать творческий потенциал, профессионально расти. Привлекательность работы повышают удовлетворенность условиями труда, оплатой, системой материального и морального стимулирования, социальным обеспечением, распределением отпусков, режимом работы, информационным обеспечением, перспективами карьерного роста, возможностью повысить уровень своего профессионализма, уровнем компетентности коллег, характером деловых и личных отношений в коллективе по вертикали и горизонтали и т.д. Привлекательность работы зависит от того, насколько ее условия соответствуют ожиданиям субъекта и позволяют реализовать его собственные интересы, удовлетворить потребности личности.

1. Характер выполняемой деятельности. Монотонность деятельности, ее высокая ответственность, наличие риска для здоровья и жизни сотрудника, стрессогенный характер, эмоциональная насыщенность и т.д. - все это факторы, которые косвенно могут негативно сказаться на ППК в рабочем коллективе.

2. Организация совместной деятельности. Формальная структура группы, способ распределения полномочий, наличие единой цели влияет на ППК. Взаимозависимость задач, нечеткое распределение функциональных обязанностей, несоответствие сотрудника его профессиональной роли, психологическая несовместимость участников совместной деятельности повышают напряженность отношений в группе и могут стать источником конфликтов.

3. Сработанность - это результат совместимости сотрудников. Она обеспечивает максимально возможную успешность совместной деятельности при минимальных затратах.

4. Характер коммуникаций в организации выступает в качестве фактора ППК. Отсутствие полной и точной информации по важному для сотрудников вопросу создает благодатную почву для возникновения и распространения слухов и сплетен, плетения интриг и закулисных игр. Руководителю стоит внимательно следить за удовлетворительным информационным обеспечением деятельности организации. Низкая коммуникативная компетентность сотрудников также ведет к коммуникативным барьерам, росту напряженности в межличностных отношениях, непониманию, недоверию, конфликтам. Умение ясно и точно излагать свою точку зрения, владение приемами конструктивной критики, навыками активного слушания и т.д. создают условия для удовлетворительной коммуникации в организации. 

В зависимости от характера психолого-педагогического климата его воздействие на личность будет различным -стимулировать к труду, поднимать настроение, вселять бодрость и уверенность, или, наоборот, действовать угнетающе, снижать энергию, приводить к производственным и нравственным потерям.

Кроме того, психолого-педагогического климат способен ускорять или замедлять развитие ключевых качеств работника, необходимых в бизнесе: готовность к постоянной инновационной деятельности, умение действовать в экстремальных ситуациях, принимать нестандартные решения, инициативность и предприимчивость, готовность к непрерывному повышению квалификации, сочетание профессиональной и гуманитарной культуры. Нельзя рассчитывать на то, что необходимые отношения в коллективе возникнут сами собой, их надо сознательно формировать.
ГЛАВА II. СОЗДАНИЕ ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГИЧЕСКОНО МИКРОКЛИМАТА В КОЛЛЕКТИВЕ
2.1. Механизмы сплочения коллектива
Психолого-педагогический климат – это преобладающий в группе или коллективе относительно устойчивый психологический настрой его членов, проявляющийся во всех многообразных формах их деятельности. Психолого-педагогический климат определяет систему отношений членов коллектива друг к другу, к труду, к окружающим событиям и к организации в целом на основе индивидуальных, личностно-ценностных ориентации. Любые действия руководителя или члена коллектива (особенно отрицательного характера) сказываются на состоянии морально-психологического климата, деформируют его. И наоборот, каждое положительное управленческое решение, положительное коллективное действие улучшает морально-психологический климат. 

Основой положительного благоприятного психолого-педагогический климат являются общественно значимые мотивы отношения к труду у членов трудового коллектива. Оптимальное сочетание этих мотивов будет в том случае, если задействовать три компонента: материальную заинтересованность к данной конкретной работе, непосредственный интерес к процессу труда, гласное обсуждение результатов трудового процесса.

В основном руководитель приходит в уже сформированный коллектив и по мере необходимости решает вопросы естественной текучести кадров, что является одним из аспектов управления коллективом. Чтобы успешно сотрудничать с человеком и находить общий язык, руководитель должен иметь определенное представление о каждом работающем сотруднике или вновь привлекаемом для работы в данном коллективе, об идейно-политических качествах личности, его социальной активности. Кроме этого, руководитель должен уметь оценить профессиональную подготовку работника (способность выполнять определенный тип работы); психолого-педагогический климат (умение взаимодействовать с другими людьми в процессе совместной работы); деловые качества человека, а также его интеллектуально-психологические возможности (интеллектуальный уровень, силу воли, творческий потенциал, инициативность и др.)

Разработан ряд методов изучения деловых и личностных качеств работников. Например, одним из таких методов, который называется «Типология-7», предназначен для выявления у человека врожденных или приобретенных «управленческих» качеств: способности к прогрессивным образованиям - креативности, исполнительности, консервативности, деловитости, надёжности, созерцательности, авантюрности. [93 ст.40]
При формировании и сплочённости коллектива руководителю необходимы знания и выполнение организационных и психологических принципов и правил. Например, чтобы не попасть в зависимость от ранее полученных сложившихся оценочных установок, полезно учитывать правило неадекватности отображения человека человеком. На основе эффекта ложного согласия («Так говорят все») может сложиться ошибочное представление о сотруднике. Вред для деятельности коллектива наносит и эффект снисхождения. Типичная логическая ошибка может быть построена на неверном предположении тесной связи определенных свойств личности с признаками поведения. К примеру, молчаливость не всегда является признаком ума и т.п.

Учёт перечисленных выше оценок сотрудников, составляющих научный или другой тип коллектива, может способствовать повышению его работоспособности. Основой сплоченности сотрудников и эффективности их работы является здоровый психологический климат в коллективе. Важно удовлетворить не только материальные стимулы, но и основные нравственные потребности личности, которые возникают в её профессиональной деятельности и профессиональном общении в процессе работы. Это и осознание личной сопричастности к делам и планам коллектива, и стремление творчески выразить себя в труде; гордость своим знанием, умением, мастерством; уважение товарищей по работе и многое другое. 

Сплочению коллектива также способствует экономическая учёба, активное участие в соревнованиях, смотрах, конкурсах. Эффективный метод сплочения коллектива - широкое привлечение сотрудников к педагогическому творчеству, изобретательству и к управлению делами организации.

Очень сближают людей также занятия спортом, отдых, культурные развлечения и общее хобби. Как бы там ни было, формирование, и правильное сплочение коллектива ведёт к повышению работоспособности и только положительно влияет на членов коллектива. 

Нравственно-психологическая атмосфера зависит от стиля взаимодействий людей друг с другом. Различают три основных стиля взаимодействия менеджера с коллективом: директивный (авторитарный), попустительствующий (либеральный) и демократический. При директивном стиле отношений в коллективе действия совершаются как бы под диктовку, всякая инициатива подавляется, личности не дают возможности самостоятельно реализоваться в работе. Попустительствующий стиль возникает при полном равнодушии к выполняемой деятельности, поручениям. Человек не заинтересован в результатах своего труда.

Демократический стиль в производственном коллективе создаёт условия для тесного взаимодействия работников, способствует возникновению благоприятной нравственно- психологической обстановки, ориентирующей на сотрудничество, а не на слепое подчинение одних работников другим, оптимально использует способности и знания личности для повышения имиджа коллектива, а значит, и учреждения в целом. В таком коллективе продвижение по службе основано на том, какой вклад вносит каждый человек в достижение поставленных целей.

Особое значение в создании оптимального климата в коллективе имеет личная ответственность за порученное дело. Ответственность менеджера и подчинённых выступает как форма проявления долга, как осознание социальной значимости личного поведения в связи с требованиями коллектива, учётом конкретных условий проявления этих требований, непосредственных и предстоящих задач, стоящих перед сотрудниками. 

Верный признак благоприятного психолого-педагогического климата - активное участие всех членов коллектива в управлении, которое может принять форму самоуправления.

Другим признаком положительного психолого-педагогического климата является высокая продуктивность коллективной работы. 

Следующий признак – развитые межличностные отношения, межличностные контакты в трудовом коллективе. Можно отметить и такой признак как положительная установка коллектива на нововведения. В эпоху научно-технической революции, бурного развития техники и технологии производства нововведения неизбежны в любом коллективе.

Можно заключить, что формирование положительного психолого-педагогического климата является одним из механизмов сплочения коллектива.

Другим важным механизмом сплочения коллектива является психологическая совместимость его членов. Наличие даже двух несовместимых людей (особенно в малых коллективах) серьезно сказывается на атмосфере в самом коллективе.

Особенно пагубны последствия, если несовместимыми окажутся формальный и неформальный лидеры или непосредственно связанные должностными обязанностями руководители. В этих условиях лихорадить будет весь коллектив. Поэтому хотя бы кое-что знать о психологической совместимости необходимо всем, кто работает с людьми, формирует трудовой коллектив.

Механизмом сплочения коллектива также выступает сработанность. Сработанность характеризуется высокой продуктивностью совместной работы индивидов. Таким образом, основа сработанности – успешность и выгодность именно совместной деятельности, когда между ее участниками возникает согласованность действий. 

Следующим механизмом сплочения коллектива является дисциплина. Она является важным средством и в то же время обязательным условием развития производственного коллектива. Её отсутствие не только снимает возможность оптимального взаимодействия, но и делает проблематичным само существование коллектива. Поэтому дисциплина – это такая форма связи между людьми, которая обуславливает создание доверительной, доброжелательной, комфортной обстановки в коллективе. Методы формирования и поддержания дисциплины в решающей степени определяются стилем руководства коллективом. Менеджеры стремятся создавать и поддерживать в коллективе твёрдую, сознательную дисциплину, которая устанавливается не наказаниями, не заменой подчинённых, не грубостью, а справедливой требовательностью, умением побуждать людей к деятельности, воспитанием, справедливостью, личным имиджем руководителя. 

В непосредственной связи с дисциплиной находится требовательность к себе и другим людям. В условиях социально-экономических отношений коллектив по собственной инициативе выступает за увеличение объёма требований, предъявляемых к его деятельности. Следует подчеркнуть, что одной из общих целей имиджа коллектива является выработка положительного отношения его сотрудников к предъявляемым требованиям.

Повышение требовательности, формирование и развитие положительных мотивов труда не только не исключает, а наоборот, предполагает доброжелательное, внимательное отношение к нуждам людей, заботу о лучшей организации их быта. 

Для налаживания дисциплины, повышения производительности труда и создания благоприятного психологического климата руководителю необходимо знать межличностные отношения в коллективе. В любом коллективе между людьми протягиваются невидимые нити взаимоотношений, которые невозможно отразить ни в одном штатном расписании. Возникает неформальная структура, строящаяся на симпатиях и антипатиях членов коллектива. Известно, что внутригрупповые конфликты, как правило, зарождаются в неформальной структуре, а затем перемещаются в сферу формальных отношений, выбивая коллектив из нормального ритма работы. Как считают многие социальные психологи, сработанность, слаженность коллектива определяется степенью единства формальной и неформальной структур. И чем выше эта степень, тем больших успехов может достигнуть коллектив. Один из методов исследования межличностных отношений, доступных каждому руководителю, – углубленное изучение различных социальных фактов, а также конкретных поступков и действий людей, входящих в состав данного коллектива. К этим социальным фактам можно отнести взаимопомощь, дружбу, ссоры, конфликты и тому подобное. Постоянное наблюдение за этими явлениями позволит руководителю изучить межличностные отношения подчиненных.

Менеджеру необходимо учитывать интересы и запросы каждого человека, его характерные особенности, чтобы наилучшим образом адаптировать его в коллективе, побудить его лучше и производительнее трудиться.

Механизмом сплочения коллектива является также стимулирование коллектива через поощрения. В поощрении хорошей работы, поведения, в наказании отрицательных поступков заложена психологическая сущность воспитания и стимулирования трудящихся. Эти средства воздействия позволяют удерживать личность в рамках определенных моральных требований общества и выработанных государством законов. Однако предпочтение в воспитательной работе должно отдаваться поощрениям. Наказание же следует рассматривать как крайнюю меру воспитательного воздействия, и его нужно уметь очень осторожно применять. 

Постоянный страх человека, что он может быть наказан за то или другое неправильное действие, за допущенную ошибку при проявлении инициативы, порождает рутинеров и перестраховщиков.

Говоря о психологических аспектах воспитательной и стимулирующей деятельности руководителя, необходимо помнить, что ни один из приемов, будь-то убеждение или порицание, поощрение или наказание, используемый в отдельности, не принесет положительного эффекта. Итак, чтобы трудовая активность к дисциплине стали выше, руководитель должен уметь пользоваться всем арсеналом стимулирующих и воспитательных воздействий.

Психологический механизм оценки личности состоит в том, что похвала руководителя повышает авторитет работника и тем самым влияет на отношение к нему членов коллектива. Давая оценку подчиненному, необходимо стремиться к тому, чтобы он чувствовал, что руководитель и коллектив замечают и одобряют его личные достоинства, успехи в работе и общественной деятельности. В результате человек стремится стать еще лучше, добиться более высоких показателей в работе. В этом естественном стремлении, в нравственных усилиях, поощряемых руководителем и коллективом, а также в чувстве самоуважения и кроется весь секрет положительной оценки в воспитательном процессе и активизации личности.

Важно не только то, чтобы руководитель на работе не выглядел мрачным, хмурым; важно также и то, чтобы каждый человек приходил на работу в бодром, а не угнетенном состоянии и чтобы хорошее настроение у него сохранялось постоянно. Это во многом зависит от того, какой морально-психологический климат создан в коллективе.

Коллектив – это не простая арифметическая сумма индивидов, а качественно новая категория. На людей, составляющих коллектив, действуют определенные социально-психологические закономерности. Без знания этих закономерностей руководителю трудно управлять людьми, вести воспитательную работу, мобилизовать работающих на выполнение и перевыполнение планов. Вот почему каждый руководитель должен знать социально-психологическую структуру коллектива и социально-психологические закономерности, которые действуют в группах людей.

2.2. Роль руководителя в создании положительного психолого-педагогического  микроклимата в коллективе
Роль руководителя организации образования огромна в создании благоприятного психолого-педагогического климата.

Труд руководителя  многофункционален, носит комплексный характер. Руководитель должен в определенной ситуации владеть знаниями в области техники, технологии, экономики, маркетинга; он обязан в совершенстве владеть искусством руководства людьми, умением решать социальные задачи, стоящие перед организацией.

Труд руководителя – умственный труд, состоящий из трех составляющих: организационно-административной и воспитательной, аналитической и конструктивной; информационно-технической.

Роль – это ожидаемый набор действий или поведения, определяемых работой.

Классификацию ролей руководителя (менеджера) в организации дал известный специалист по менеджменту Г. Минцберг. [55 ст.34]
Вся совокупность ролей делится на три группы: роли, связанные с межличностными коммуникациями; информационные роли; роли, связанные с принятием решений.

К числу межличностных ролей относится роль символического главы организации, роль лидера и роль связующего звена. В обязанности руководителя входит выполнение обычных обязанностей социального или правового характера. Он отвечает за мотивацию и активизацию подчинения, за набор и подготовку работников, обеспечивает функционирование саморазвивающейся сети внешних контактов и источников информации, которые предоставляют необходимые сведения и оказывают услуги.

К числу информационных ролей руководителя относится роль приемщика информации, роль ее распространителя, роль представителя подразделения, организации. Руководитель получает специализированную информацию для использования в интересах дела, выступает как центр сосредоточения внутренней и внешней информации, затем передает полученную информацию подчиненным, при необходимости интерпретирует ее. Как представитель руководитель передает информацию во внешнюю среду подразделения, организации относительно планов, политики действий, результатов ее работы, действует как эксперт.

К числу ролей руководителя, связанных с принятием решений, относятся роль предпринимателя, роль устраняющего помехи, роль распределителя ресурсов и роль ведущего переговоры.

Как предприниматель руководитель определяет направления развития организации и изыскивает для этого возможность внутри самой организации и за ее пределами, организует проекты изменений организации, контролирует их осуществление.

Как устраняющий помехи он корректирует действия, когда организация оказывается перед неожиданными нарушениями в своей работе.

Руководитель отвечает за распределение всевозможных ресурсов организации, что фактически означает принятие (или непринятие) всех значительных решений в организации.

Как ведущий переговоры руководитель выступает в качестве представителя организации на всех важных переговорах.

 Руководители призваны самым активным образом участвовать в постоянном, устойчивом воспроизводстве таких психических состояний, как симпатия и притяжение, положительный эмоциональный фон общения, межличностная привлекательность, чувство сопереживания, соучастия, возможность в любой момент оставаться самим собой, быть понятым и положительно воспринятым (независимо от своих индивидуально-психологических особенностей). При этом особо нужно выделить чувство защищенности, когда каждый знает, что в случае неудачи (в сфере труда, быта, семьи) за его спиной «стоит» коллектив, что он обязательно придет ему на помощь. 

Часто в коллективе появляются люди, которые недовольны какими-либо аспектами деятельности коллектива или отдельных личностей. В этом случае личная неприязнь, излишняя принципиальность и т.п. могут послужить причиной или поводом для возникновения конфликта.

Стиль руководителя в создании оптимального психолого-педагогического климата  является решающей:

 1.Демократический стиль развивает общительность и доверительность взаимоотношений, дружественность. При этом нет ощущения навязанности решений извне, «сверху». Демократические условия делают нетерпимыми случаи проявления недисциплинированности, так как именно дисциплина обеспечивает эффективность информационных связей, превышает решение задачи в акт коллективной деятельности, обеспечивает эффективность информационных связей, превращает решение задачи в акт коллективной деятельности, обеспечивает необходимый режим работы, взаимодействие людей. Участие членов коллектива в управлении, свойственное этому стилю руководства, способствует оптимизации психолого-педагогического климата. 

 2.Авторитарный стиль обычно порождает враждебность, покорность и заискивание, зависть и недоверие. Но если этот стиль приводит к успеху, который оправдывает его использование в глазах группы, он способствует благоприятному ППК, как например, в спорте или в армии. 

 3.Попустительский стиль имеет своим следствием низкую продуктивность и качество работы, неудовлетворенность совместной деятельностью и ведет к формированию неблагоприятного ППК. Попустительский стиль, может быть, приемлем лишь в некоторых творческих коллективах. 

Если руководитель предъявляет завышенные требования, прилюдно критикует сотрудников, часто наказывает и редко поощряет, не ценит их вклад в совместную деятельность, угрожает, пытается запугать увольнением, лишением премии и т.д., ведет себя в соответствии с лозунгом «начальник всегда прав», не прислушивается к мнению подчиненных, невнимателен к их нуждам и интересам, то он формирует нездоровую рабочую атмосферу. Отсутствие взаимного уважения и доверия заставляет людей занимать оборонительную позицию, защищаться друг от друга, сокращается частота контактов, возникают коммуникативные барьеры, конфликты, появляется желание покинуть организацию и, как следствие, происходит снижение производительности и качества продукции. 

Даже если руководитель использует авторитарный стиль управления, он может быть позитивным, если, принимая решение, учтет интересы служащих, объяснит им свой выбор, сделает свои действия понятными и обоснованными, иными словами, станет больше внимания уделять установлению прочной и тесной связи с подчиненными.

Таким образом, руководитель может существенно повлиять на характер межличностных отношений в рабочем коллективе, на отношение к совместной деятельности, удовлетворенность условиями и результатами работы, т.е. на психолого-педагогический климат, от которого во многом зависит эффективность деятельности организации в целом. 
2.3.Модель создания положительного психолого-педагогического микроклимата в дошкольной организации образования
Цель проекта: разработка и апробация модели создания положительного психолого- педагогического климата в ОДО.
Гипотеза состоит в следующем: система эмоционально-психологических состояний коллектива, отражающих характер взаимоотношений между его членами в процессе совместной деятельности и общения, влияет на психолого-педагогический климат коллектива. Создание положительного психолого-педагогического климата оказывает влияние на качество выполнения своих профессиональных обязанностей членами коллектива и на качество их жизни в целом.
Предполагаемые результаты проекта:

-значительно улучшится психологический микроклимат в коллективе ДО;
 -повысится уровень удовлетворённости всех членов коллектива своей профессиональной деятельностью;

 -повысится уровень удовлетворённости педагогов инновационной деятельностью;

 -повысится самооценка педагогов, уверенность в себе и своих силах (профессиональных и личностных);

 -сформируются навыки рефлексии, саморегуляции негативных психоэмоциональных состояний;

 -повысится мотивация педагогов к участию в работе тренинговых групп как возможности самопознания и саморазвития;

 -возрастёт количество педагогов, готовых к саморазвитию;

 -улучшится уровень эмпатийности у членов коллектива;

-увеличится количество родителей, заинтересованных в совместной деятельности с детским садом..

Задачи:

1.Определить основные характеристики положительного психолого-педагогического микроклимата коллектива в современных условиях.
2.Исследовать и проанализировать психолого-педагогический микроклимат коллектива.
3.Разработать и реализовать систему мероприятий по созданию положительного психолого-педагогического микроклимата.
4.Создать систему мониторинга психолого-педагогического микроклимата в коллективе, повышающего работоспособность педагогов. 
5.Выявить взаимосвязь психолого-педагогического микроклимата  в коллективе и качества выполнения своих профессиональных обязанностей членами коллектива. 
Предполагаемые методы исследования: анкетирование.
План реализации проекта:
	
	Задача
	Мероприятия
	Ответственные
	Ожидаемый результат

	И
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Р
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А
Ц
И
О
Н
Н
Ы
Й
	Определить основные характеристики положительного психолого-педагогического микроклимата коллектива ДО в современных условиях
	1.Создать команду проекта.

2.Обобщить теоретико-экспериментальные данные по проблемам психолого-педагогического микро климата в коллективе в современных условиях.

3.Раскрыть понятие психолого-педагогического микроклимата коллектива ДО в современных условиях.

4.Провести семинар по созданию модели положительного психолого-педагогического микроклимата коллектива.
	Зам.директора по ДО
Педагог-психолог

Педагог-психолог

Зам.директора по ДО
педагог-психолог
	Создание модели положительного психолого-педагогического микроклимата.

	И
С
С
Л
Е
Д
О
В
А
Т
Е
Л
Ь
С
К
И
Й
	Исследовать уровень психолого-педагогического микроклимата коллектива ДО
	1.Провести исследование уровня психолого-педагогического микро климата коллектива ДО
(Приложение 1 и 2)

2.Провести индивидуальные консультации педагогов по итогам исследования
	Педагог-психолог
	Собран аналитический материал для проведения индивидуальных консультаций, а также в качестве входных диагностических данных по рассматриваемой проблеме.

	П
Р
А
К
Т
И
Ч
Е
С
К
И
Й 

	Разработать и реализовать систему мероприятий по созданию модели положительного психолого-педагогического микроклимата в ДО.
	1.Разработать и провести цикл встреч по типу литературно-музыкальных      гостиных по темам : «Главней всего-погода в доме»,«Психологический микроклимат»,«Личность педагога-инструмент воспитания»,«Релаксация-полезная привычка», «Арттерапия. Цвет моей судьбы».

2.Обеспечить поощрение членов коллектива за эффективность труда и профессиональные достижения через фонд стимулирующих выплат.

3.Совершенствовать методическое обеспечение и техническое оснащение трудовых процессов.

4.Оборудовать методкабинет как кабинет психологической разгрузки (конкурс дизайна методкабинета».

5.Провести тренинг «Моё понимание другого», разработать психологические рекомендации по созданию положительного микро климата в коллективе.

6.Разработать и провести ряд мероприятий с родителями направленных на улучшение взаимодействия педагогов с родителями.

7.Продолжить практику проведения мероприятий семейного досуга педагогов.
	Педагог-психолог,
зам.дир.по ДО
Комиссия по распределению стимулирующих выплат директор

ОУ,

зам.дир.по ДО.

Педагог-психолог

педагог-психолог

педагог-психолог

Профсоюзный комитет
	Апробация модели положительного психолого-педагогического климата,

повышающего качество выполнения своих обязанностей членами коллектива.

	
	Создать систему мониторинга психолого-педагогического микроклимата в коллективе
	1.Разработать направления мониторинга.

2.Провести исследования и проанализировать полученные данные.
	Зам.дир. по ДО
Педагог-психолог
	Создание системы мониторинга.

	Р
Е
Ф
Л
Е
К
С
И
В
Н
Ы
Й

	Выявить взаимосвязь психолого-педагогического микроклимата в педагогическом коллективе и стрессо устойчивость педагогов
	Провести цикл рефлективно-аналитических семинаров по выявлению степени взаимосвязи психолого-педагогического микро климата в коллективе и качества выполнения своих обязанностей
	Зам.дир.по ДО,
педагог-психолог
	Выявление степени зависимости качества выполнения своих обязанностей от психолого-педагогического климата в педагогическом коллективе.

	И
Т
О
Г
О
В
Ы
Й
	Сформировать методические рекомендации
	Разработческо-аналитический семинар по определению содержания методических разработок.
	Зам.дир.по ДО,
педагог-психолог
	Подготовка методических рекомендаций и выступление по теме «Влияние психолого-педагогического климата в коллективе на качество выполнения своих профессиональных обязанностей».


Предполагаемый метод исследования:
-психолого-педагогический климат – наиболее целостная психологическая характеристика группы, которая связана с особенностями отражения группой отдельных объектов (явлений и процессов), имеющих непосредственное отношение к совместной групповой деятельности. К числу наиболее значимых объектов отражения относятся взаимоотношения «по горизонтали» и по «вертикали», содержание деятельности, некоторые ситуационные элементы деятельности. Особенности отражения членами группы этих объектов (явлений и процессов) и выступают в качестве эмпирических показателей психологического климата. 
Оптимизация психологического климата является важным резервом повышения эффективности групповой деятельности. Для разработки мероприятий по оптимизации психологического климата необходимо диагностировать его уровень развития и особенности, а также выявить те факторы, которые в данной группе могут быть использованы для коррекции и развития психологического климата. В целом можно выделить следующие основные факторы формирования психологического климата:
 1) характер производственных отношений того общества, составной частью которого является данная группа,
 2) содержание, организация и условия трудовой деятельности, 
3) особенности работы органов управления и самоуправления организации, 
4) характер руководства, 
5) степень совпадения официальной и неофициальной структуры группы, 
6) социально-демографические и психологические особенности членов группы, 
7) численность группы и др. 
Методика на выявление психологической атмосферы в коллективе показала следующие результаты (Приложение 1):
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Рис. 2 Распределение испытуемых по уровням оценки психологической атмосферы в коллективе

Таким образом, 25% (5 человек) считают, что коллектив враждебный, 75% (15 человек) считают, что коллектив достаточно дружелюбный. 25% (5 человек) определили что в коллективе преобладает несогласие,75% (15 человек) определили, что в коллективе преобладает согласие. 30% (6 человек) работников не находят удовлетворённости в коллективе, 70% (14 человек) работников удовлетворены коллективом.

15% (3 человека) считают что коллектив не продуктивно работает, 85% (17 человек )считает коллектив достаточно продуктивным. 40% (8 человек) считает, что в коллективе преобладает холодность, но 60% (12 человек) определило что в коллективе преобладает теплота. 15% (3 человека) отметило несогласованность коллетива, 85% (17 работников) считают коллектив достаточно согласованным. 30% (6 человек) находят свой коллектив недоброжелательным, 70% (14 человек) считают что коллектив достаточно доброжелателен. 15% (3 человека) находят коллектив равнодушним, 85% (17 человек) определило, что коллектив достаточно увлечён работой. 20% (4 работника) считает коллектив скучным, 80% (16) - занимательным

15% (5) считает коллектив безуспешным, 85% (15)– успешным.

Полученные результаты указывают на то, что педагогический коллектив положительно настроен. В отношениях между педагогами преобладает дружелюбие, согласие, теплота, доброжелательность, продуктивность, увлечённость и успешность в работе. Больше половины опрошенных удоволетворены работой в коллективе. Среди опрошенных также остаются те, кто считает, что отношения между сотрудниками холодны, коллеги недоброжелательны и педагоги не удовлетворены работой в коллективе, а это значит, что необходимо работать над улучшением психологической атмосферы в коллективе.

Модифицированная экспресс-методика по изучению психологического климата в трудовом коллективе О. С. Михалюка и А. Ю. Шалыто.
Данная методика позволяет определить уровень развития психологического климата группы относительно других групп в рамках одной организации, дать общую оценку психологического климата, а также выявить те факторы его формирования, которые могут быть использованы для коррекции и совершенствования психологического климата данной группы. Опросник разработан для изучения психологического климата в трудовом коллективе. После незначительных изменений ряда вопросов он может быть использован в учебных, спортивных и других группах. 
Опросник предлагается для заполнения участникам той группы, в которой необходимо диагностировать психолого-педагогический микроклимат. Каждый член группы заполняет анкету индивидуально.  (Приложение 2)
Средний уровень  эмоционального выгорания коллектива указывает на неудовлетворенность собой, переживание тревожности и депрессии, отстраненности от других членов коллектива, ухудшение работоспособности, отсутствие эмоциональных контактов и взаимопонимания между собой. Это ярко свидетельствует о необходимости проведения какого-либо мероприятия по улучшению эмоциональных контактов и повышению командного духа организации.
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Результат проекта: представление материалов по реализации модели работы по созданию положительного психолого-педагогического климата в ДО.
«Люди, чувствующие себя хорошо, дают хорошие результаты», – заметил Д. Карнеги. Эти слова побудили администрацию нашего детского сада на первый план поставить вопросы взаимоотношений членов коллектива, в том числе организацию досуга: праздников, юбилеев...

В каждом коллективе работают люди с разными характерами, с разным жизненным опытом, но у каждого есть проблемы, которые подчас мешают им раскрыться.

Д. Карнеги считает, что если мы хотим помочь людям полностью раскрыть свой потенциал, мы должны любить их, а «лучшим образом потраченной минутой» полагает ту, которую он «вкладывал» в людей. Наверное, этот принцип следует взять за основу каждому руководителю.

Наш детский сад небольшой. Всего три группы. 
Сегодня в нашем ДОУ трудится 20 сотрудников. 

Возрастной состав таков:

	возраст
	до 30лет
	30-40лет
	40- 50 лет
	50- 60лет
	старше 60

	колич.
	2 (12,5%)
	3(12,5%)
	10 (50%)
	4(25%)
	1(0)


Мы реализуем все направления здоровьесберегающей деятельности. Но надо признать, что изменения в образовательном процессе касаются, в основном, ребенка. А педагог остается наедине со своими проблемами и растущим объемом отчетной документации. Кроме того, выросли требования со стороны родителей к личности педагога, к его профессиональным качествам. Администрация поднимает планку: приветствуется творческий подход к работе, новаторство, проектная деятельность, педагогические технологии и т. д. Различного рода перегрузки усугубляются ежедневной и ежечасной необходимостью сопереживания, сочувствия, ответственностью за жизнь и здоровье детей. Это не лучшим образом сказывается на результатах педагогического труда.

Большое значение для формирования благоприятного психолого-педагогического климата  имеет удовлетворенность работой, т.е. то, насколько работа является для человека интересной, разнообразной, творческой, соответствует ли она его профессиональному уровню, позволяет ли реализовать творческий потенциал, профессионально расти. Текучести кадров практически нет. Состав педагогов изменяется за счет уходящих на пенсию, в декретные отпуска и на повышение по работе.
Таким образом, можно говорить, что в детском саду сформирован благоприятный психолого-педагогический климат.

Нельзя забывать о том, что не только в работе человек находит удовлетворение. Досуг должен быть организован так, чтобы каждый член коллектива знал: о нем думают, заботятся.

Нам кажется, руководитель обязан:

-создать для сотрудников комфортные во всех отношениях условия работы;

-дать им возможность заработать, и не только в рамках тарифной сетки, но и поощряя премиями участие в конкурсах, общественной жизни учреждения, а также разработку и создание авторских программ и т.д.;

-оборудовать «педагогическую гостиную», комнату психологической разгрузки (релаксации) и комнату здоровья;

-поздравлять с праздниками (День знаний, День учителя, Новый год, 8 Марта, а также днями рождения, семейными торжествами и т.д.);

-организовать вечера отдыха.

В нашем коллективе стало доброй традицией поддерживать связь с бывшими сотрудниками, находящимися на заслуженном отдыхе: в меру возможностей к 8 Марта и Дню Учителя, в связи с юбилеями поощряем их материально, приглашаем на торжественные собрания, поздравляем с юбилеями. С сотрудниками встречаемся , проводим вечера «От всей души» (чествуем тех, кто особенно отличился в работе, в том числе вручаем им грамоты, медали, памятные подарки). Такие общие праздники имеют большое значение для коллектива, но есть и другие - личные. Это юбилеи сотрудников. И такие праздники не менее важны. При этом не существенно, какую должность занимает юбиляр. Главное, чтобы он чувствовал свою значимость, и не только в этот торжественный день.

О том, как мы отмечаем различные юбилеи, хочу рассказать подробнее.

Весь наш коллектив (а это 20 человек) заранее готовится к юбилею. Еще раз подчеркну: это праздник всего коллектива, и не только потому, что каждый принимает участие в его подготовке и проведении, а прежде всего по той причине, что мы живем под девизом «Один за всех, и все за одного».

При подготовке сценария «Юбилей сотрудника» (у нас такой создается индивидуально для каждого юбиляра) важно учесть следующее: должность юбиляра, трудовые достижения за период работы, интересы, семейное положение и т.д. Все это находит отражение в текстах стихотворений и песен, сочиняемых для юбиляра. Особое внимание уделяем интерьеру помещения, где будет проходить юбилей.

Все отмечаемые юбилеи, будь то юбилей  заместителя директора по ДО, воспитателей, поваров, машиниста по стирке белья проходили в торжественной или камерной обстановке (по желанию юбиляра). Коллектив готовил фотомонтажи, в которых прослеживались жизненные вехи юбиляра. Приглашали его родных, коллег, работавших с ним ранее, воспитанников и их родителей. Как водится, все желающие выступали с поздравлениями, отмечали заслуги юбиляра, желали всего самого хорошего. Кроме того, юбиляр получал денежную премию и юбилейную медаль собственного (детсадовского) изготовления (см. презентацию детского сада)

Надеемся, что и дальше члены коллектива будут ощущать себя нужными и важными и в памятные дни, и в повседневной жизни в «доме для детей», который стал и их вторым домом.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В квалификационной  работе были изучены понятия, сущность и структура психолого-педагогического микроклимата в коллективе. 

   В процессе исследования были решены основные задачи: дан теоретико-методологический анализ и основных факторов, влияющих на него, сформулированы критерии профессиональной пригодности к управленческой деятельности в соответствии с психолого-педагогическими качествами личности, дано экспериментальное обоснование зависимости психолого- педагогического микроклимата от особенностей личности руководителя и стиля его руководства. Таким образом, нашли подтверждение рабочие гипотезы о том, что в ходе профессиональной деятельности коллектива психолого- педагогического микроклимат в нем обуславливается уровнем удовлетворенности социальных потребностей, стилем руководства и особенностями личности руководителя. Нашли подтверждение рабочие гипотезы о том, что психолого-педагогический микроклимат любого коллектива подвержен динамическим изменениям, в направленности которых существенную роль играют личностные качества руководителя. 

Автор полагает, что руководитель сможет создать благоприятный психолого-педагогический микроклимат в своем коллективе и управлять им лишь при условии признания приоритета личности во всем ее многообразии и многогранности проявлений над производственным процессом. Роль «эмоционального лидера» должна быть занята именно руководителем. 
В работе систематизированы основные подходы отечественных и зарубежных социологических школ к реализации технологий управления коллективами, выявлены основные направления создания социокультурных детерминант руководителей и их подчиненных, что может быть использовано для сплочения  коллективов. 

 Практическое применение разработанных автором технологий диагностики и прогнозирования изменений психолого-педагогического микроклимата заключается в возможности определения уровня социальной напряженности в трудовом коллективе с целью своевременной корректировки действий руководства. Они также могут быть использованы субъектами управления с целью совершенствования методов управления персоналом и кадровой работы, регулирования психолого-педагогического климата и повышения эффективности учебно-воспитательного процесса и деятельности  ДО в целом. Разработанные автором схемы позволяют спрогнозировать влияние определенного набора личностных характеристик руководителя на восприятие его коллективом и создать наиболее оптимальную модель формирования психолого-педагогического микроклимата в трудовом коллективе. Метод последовательного изменения установок с успехом может быть использован управленцами различных уровней при внедрении инноваций с целью преодоления реактивного сопротивления персонала. При этом исключается властное воздействие на сотрудников, что способствует формированию благоприятного психолого-педагогического микроклимата. 

   Сделанные выводы не являются бесспорными и окончательными, но их учет в управленческой деятельности позволит повысить эффективность донной работы, изменить направленность учебного процесса в  ДОУ.
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1

Анкета  на выявление психологической атмосферы в коллективе
1
2
3
4
5
6
7
8
 

Дружелюбие
 
 
 
 
 
 
 
 
Враждебность

Согласие
 
 
 
 
 
 
 
 
          Несогласие

Удовлетворенность
 
 
 
 
 
 
 
 Неудовлетворенность

Продуктивность
 
 
 
 
 
 
 
   Непродуктивность

Теплота
 
 
 
 
 
 
 
 
           Холодность

Сотрудничество
 
 
 
 
 
 
 
 Несогласованность

Взаимная поддержка
 
 
 
 
 
 Недоброжелательность

Увлеченность
 
 
 
 
 
 
 
 
Равнодушие

Занимательность
 
 
 
 
 
 
 
 
Скука

Успешность
 
 
 
 
 
 
 
 
Безуспешность

Обработка и анализ результатов теста

Ответ по каждому из 10 пунктов оценивается слева направо от 1 до 8 баллов. Чем левее расположен знак *, тем ниже балл, тем благоприятнее психологическая атмосфера в коллективе, по мнению отвечающего. Итоговый показатель колеблется от 10 (наиболее положительная оценка) до 80 (наиболее отрицательная).

На основании индивидуальных профилей создается средний профиль, который и характеризует психологическую атмосферу в коллективе.
ПРИЛОЖЕНИЕ 2
Опросник
 Инструкция: Уважаемые коллеги! Просим вас выразить ваше мнение по ряду вопросов, связанных с вашей работой и коллективом, в котором вы трудитесь. 
Прежде чем ответить на каждый вопрос, внимательно прочитайте все имеющиеся варианты ответов на него и поставьте крестик против того ответа, который соответствует вашему мнению. Заполняйте анкету самостоятельно. 
 1.Нравиться ли Вам Ваша работа? 
1.очень нравится

2.пожалуй, нравится

3.pабота мне безразлична

4.пожалуй, не нравится

5.очень не нравится 
 2.Хотели бы Вы перейти на другую работу? 
1.да 
2.нет
3.не знаю 
 3.Оцените, пожалуйста, по 5-бальной шкале степень развития перечисленных ниже качеств у Вашего непосредственного руководителя: 5 – качество развито очень сильно, 1 – качество совсем не развито. 
Трудолюбие
Общественная активность

 Профессиональные знания

Забота о людях

 Требовательность

 Отзывчивость

 Общительность

 Способность разбираться в людях

 Справедливость

Доброжелательность
  

4.Кто из членов вашего коллектива пользуется наибольшим уважением у товарищей? Назовите одну или две фамилии: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
 5.Предположим, что по каким-либо причинам вы временно не работаете, вернулись бы Вы на свое нынешнее место работы? 
 1.да
2.нет
3.не знаю 

6.Отметьте, пожалуйста, с каким из приведенных ниже утверждений Вы больше всего согласны? 
1.Большинство членов нашего коллектива – хорошие, симпатичные люди 
  
 2.В нашем коллективе есть всякие люди
 
 3.Большинство членов нашего коллектива – люди малоприятные
 
7.Считаете ли Вы, что было бы хорошо, если бы члены Вашего коллектива жили близко друг от друга? 
1.нет, конечно
2.скорее нет, чем да
3.не знаю, 
4.не задумывался над этим
5.скорее да, чем нет
6.да, конечно 
 8.Если бы у Вас возникла возможность провести отпуск вместе с членами вашего коллектива, то как бы Вы к этому отнеслись? 
1.Это бы меня вполне устроило 

2.Не знаю, не задумывался над этим 

3.Это бы меня совершенно не устроило 
 9.Могли бы Вы с достаточной уверенностью сказать о большинстве членов Вашего коллектива, с кем они охотно общаются по деловым вопросам? 
1.нет, не мог бы

2.не могу сказать не задумывался

3.да, мог бы 
10.Как Вы думаете, если бы Вы вышли на пенсию или долго не работали по какой-либо причине, стремились бы Вы встречаться с членами Вашего коллектива? 
1.да, конечно
2.скорее да, чем нет
3.затрудняюсь ответить
4.скорее нет, чем да
5.нет, конечно 
 11.Насколько хорошо, по Вашему мнению, организована Ваша работа? 
1.По-моему, наша работа организована очень хорошо
 
2.В общем неплохо, хотя есть возможность улучшения
 
3.Трудно сказать
 
 4.Работа организована неудовлетворительно, много времени расходуется впустую 
 
 5.По-моему, работа организована очень плохо 
 
 12.Как Вы считаете, пользуется ли Ваш руководитель реальным влиянием на дела коллектива? 
1.безусловно, да

2.пожалуй да
 
3.трудно сказать


4.пожалуй, нет

5.безусловно, нет 
13. Ваш пол: М
Ж 
14.Возраст: ........... лет 
15.Образование: 1.незаконченное среднее
2.среднее
 
3.среднее специальное
4.незаконченное высшее
 5.высшее 
16.Стаж работы в данном коллективе: ........... лет 
17.Ваша профессия .................................................. 
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