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ПЕРЕДМОВА
Однією з важливих проблем сучасної системи освіти в Україні є підвищення ефективності роботи дошкільних закладів, головним завданням яких є збереження та зміцнення фізичного й психічного здоров’я дитини, розвиток її творчих здібностей, реалізація потенційних можливостей особистості. Чільне місце при цьому належить активізації людського фактора, зокрема мобілізації зусиль усіх педагогічних працівників закладу освіти, спрямованість його керівників на створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі.

Педагогічний колектив відрізняється від інших колективів як за цілями та умовами своєї діяльності, так і своєю структурою та професійними якостями його членів. Саме ці відмінності складають систему специфічних факторів, які впливають на формування соціально-психологічного клімату в зазначеному колективі.

До числа соціально-психологічних параметрів колективу, якими можна керувати, належать: згуртованість колективу; сумісність співробітників, які в нього входять; психологічний клімат; колективна думка і настрій; традиції колективу.
Психологічний клімат – це та неофіційна атмосфера, яка складається в будь-якому колективі. При здоровому психологічному кліматі люди охоче спілкуються один з одним, схильні до взаєморозуміння. В таких умовах створюється доброзичлива емоційна обстановка, яка здатна ефективно вирішувати службові завдання.

Особливої ваги набуває вибір оптимального впливу керівника у навчальному закладі, оскільки від цього залежить ефективність функціонування системи освіти та досягнення основної мети – збереження освіченості населення і створення необхідного педагогічного клімату.

При всій значимості соціально-психологічного клімату для ефективного функціонування педагогічного колективу, в абсолютній більшості робіт увага вчених прикута до дослідження даного психологічного феномену в трудових виробничих і наукових колективах. Цьому були присвячені дисертаційні роботи Ф. Джафарова, А. Жамкочана, Т. Загрузіної, О. Засурцевої, Л. Зоріна, Б. Махмудова, Г. Скомаровського, І. Чорнобровкіна та ін.

Найбільш вагомими доробками в дослідженні проблем психологічного клімату в педагогічному колективі є роботи Н. Анікєєвої, Н. Коломінського, Л. Карамушки, Р. Шакурова. Окремі аспекти дослідження зазначеного феномену аналізуються в статтях Л. Шубіної, І. Шварц, А. Палєнева,            О. Ковальова, В. Леонтьєва, Ю. Сировецького, Г. Карпова, П. Бісіркіна та ін.

Водночас проблема впливу керівника на формування соціально-психологічного клімату педагогічного колективу в умовах змін не була предметом спеціальної уваги дослідників.

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ВПЛИВУ КЕРІВНИКА ЯК ЧИННИКА ФОРМУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ КОЛЕКТИВУ
Коріння управління персоналом йдуть глибоко в історію людського суспільства. Ще перші представники людства, об'єднані в родові громади, щодня вирішували проблеми використання власних, дуже обмежених фізичних та інтелектуальних ресурсів, стикалися з питаннями поділу праці, трудової мотивації і дисципліни. Сьогодні навряд чи хто скаже, як і коли зародилося мистецтво і наука управління. 

Управління в тій або іншій формі існувало завжди там, де люди працювали групами і, як правило, в тих сферах людського суспільства: 1) політичної (необхідність встановлення і підтримання порядку в групах); 2) економічної (необхідність у вишукуванні, виробництві і розподілі ресурсів); 3) оборонної (захист від ворогів і диких звірів) та ін. Тим самим стиль керівництва зумовлював не лише ефективність діяльності, а й саме виживання людини.

Загалом поняття «стиль» має грецьке походження, початкове значення якого – «стрижень для писання на восковій дошці», а пізніше – «почерк». Звідси можна вважати, що стиль керівництва це свого роду «почерк» у діях. Більш повне визначення поняття «стиль керівництва» відносно стійка система способів, методів і форм практичної діяльності керівника. 

Теоретичний аналіз літератури показує, що можна виокремити декілька підходів до трактування сутності поняття «стиль керівництва»: ситуативний, особистісний.

Представники ситуативного підходу (К. Левін, Д. Макгрегор.) стверджують, що не існує якогось «ідеального» стилю керівництва, придатного для всіх випадків життя. Застосовувані керівником стиль або симбіоз стилів залежать не стільки від особистості, скільки від відповідної ситуації. 

У межах особистісного підходу (К. Фідлер, П. Херми, К. Бланшар) стиль керівництва трактується як явище суто індивідуальне, тому що він визначається специфічними характеристиками конкретної особистості, відображає особливості роботи з людьми та технологію прийняття рішень саме цією особистістю. Отже, стиль керівництва регламентується особистими рисами керівника.

Зокрема, Р. Лайкерт розробив власну теорію стилів керівництва, виражену в моделях 1–4.

У моделі 1: керівник не довіряє підлеглим, рідко підключає їх до прийняття рішень, а завдання спускаються зверху вниз вже готовими. Основний стимул – страх і загроза покарання, винагороди тут випадкові. Ця модель орієнтована на завдання з жорстко структурованою системою управління.

Модель 2: передбачає, що керівництво удостоює підлеглих деякою довірою, але як господар слугу. Частина рішень делегується вниз, але приймаються вони в суворо визначених межах. Винагорода тут дійсна, а покарання – потенційне.

У моделі 3: керівництво проявляє велику, але не повну довіру до підлеглих. Загальні питання вирішуються нагорі, приватні делегуються вниз. Крім систематичного винагороди і випадкових покарань для мотивації використовується обмежене включення до прийняття рішень.

Модель 4: характеризує повну довіру. Процес прийняття рішень розосереджений по всіх рівнях, хоча і інтегрований. Потік комунікацій йде не тільки вгору-вниз, але й горизонтально. Це модель орієнтована на відносини, в основі яких лежить бригадна організація праці, колегіальне управління, делегування повноважень і загальний контроль [35] .

Д. Мак Грегор наприкінці 50-их років розробив теорії "X" та "У", що характеризують стилі управління [34]. Спираючись на класифікацію А. Маслоу та на ту обставину, що керівники в організаціях не використовують повністю творчу енергію підлеглих, яка прагне виходу, Мак Грегор виявив дві концепції людської поведінки. Теорія "X" виражає традиційний підхід до функції управління, що полягає у використанні людської праці за призначенням на вимогу організації. Перш, за все управління передбачає керування, згідно з законами економіки, різними змінними факторами підприємства: фінансами, устаткуванням, сировиною, персоналом та ін. Крім того, воно включає керування зусиллями працівників, їх мотивацією до праці, контроль і коригування їх ставлення до праці та виконання посадових обов'язків у відповідності до потреб організації. Теорія "X" заснована на переконанні, що без активного втручання керівників працівники залишаються пасивними, отже їх необхідно переконувати, заохочувати чи карати і пильнувати за їх діяльністю. Це песимістичне переконання щодо ставлення працівників до роботи ґрунтується на таких постулатах: людина не хоче працювати, вона байдужа та ледаща за природою і прагне при першій-ліпшій можливості уникати відповідальності. Такі ідеї спричинили бурхливий розвиток організацій бюрократичного, традиційно – авторитарного (патерналістського) типу, що приділяють багато уваги примусу і контролю. Теорія "У" – це відповідь, критична реакція на теорію "X", яка, на думку Мак Грегора, у сучасних умовах господарювання неспроможна забезпечити ефективні результати.

Теорія "У" дещо ідеалізує субординацію, представляючи її як партнерство керівника та підлеглих. Така оптимістична точка зору заснована на припущеннях, що:

- робота сама по собі не є чимось особливим. В нормальних умовах люди не тільки прагнуть уникнути зайвої відповідальності, а навпаки — розглядають її як засіб самореалізації;

- колектив, який підпорядкований загальній меті, прагне через високу самосвідомість, самоорганізацію та внутрішній контроль раціоналізувати власну діяльність;

- винагороди і трудові зусилля взаємозалежні і зростають разом; винахідництво і творчість тільки прагнуть бути поміченими, приховані резерви завжди поруч.

У річищі когнітивного підходу К. Левін, автор теорії поля, дослідив стилі керівництва (авторитарний, демократичний, ліберальний та їх вплив на ефективність діяльності групи). "Поле" як одне з найважливіших понять левінської системи стало не мозковим полем, ізоморфним безпосередньому індивідуальному досвіду, а більше соціальним оточенням індивіда. Сама людська особистість постала системою, що містить у собі субсистеми, які взаємодіють одна з одною.

Якщо особливість активна, субсистема перебуває в напруженні; діяльність, перервана діяльність – напруження залишається до виконання дії. Якщо діяльність не може бути завершена, напруження субституюється або дренажується. Спираючись на ці постулати К. Левін досліджує стилі керівництва і показує, що найбільш оптимальним є демократичний стиль керівництва як такий, що забезпечує більшу ефективність діяльності ніж інші стилі.

Так, В.А. Розанова виділяє позитивні та негативні стилі: а) бюрократичний, прогресивний, волюнтаристський; б) парадний, шумний, діловий; в) пасивний і діловий; г)ефективний і неефективний [37].

Інші аналізують лише вихідні стилі, які мають образну назву («інтелектуал», «свій хлопець», «Фігаро», «імітатор», «бульдозер») і пропонують керівникам у процесі формування свого стилю управлінської діяльності « відсіяти» від вихідного матеріалу все «зайве» [38].

Отже, виокремлено такі основні підходи до тлумачення стилю керівництва: ситуативний, діалектичний, особистісний, гуманістичний, когнітивний підходи. Найбільш придатним, на наш погляд, є ситуативний підхід, відповідно до якого стиль керівництва можна визначити як індивідуально-типові характеристики стійкої системи методів, способів, прийомів впливу керівника на колектив з метою виконання організаційних завдань і реалізації управлінських функцій з урахуванням вимог ситуації. 

ВИДИ СТИЛІВ КЕРІВНИЦТВА
Кожен керівник у процесі управлінської діяльності виконує свої обов'язки у властивому лише йому стилі. Стиль керівництва виражається в тому, якими прийомами керівник спонукав колектив до ініціативного і творчого підходу до виконання покладених на нього обов'язків, як він контролює результати діяльності підлеглих. Прийнятий стиль керівництва може служити характеристикою якості діяльності керівника, його здібності забезпечувати ефективну управлінську діяльність, а так само створювати в колективі особливу атмосферу, сприяючу розвитку сприятливих взаємин і поведінки. Міра, до якої керівник делегує свої повноваження, типи власті, використовувані їм, і його турбота, перш за все про людські відносини або, перш за все, про виконання завдання - все це відображає стиль керівництва даного керівника [12; 17].

Стиль керівництва виявляється у типовій поведінці керівника у відношенні з підлеглими в процесі досягнення поставленої мети. Це звична манера поведінки керівника по відношенню до підлеглих, аби зробити на них вплив і спонукати їх до досягнення цілей організації. Стиль відрізняється стійкістю, яка виявляється в частому вживанні різних прийомів управління. Але ця стійкість відносна, оскільки стилю зазвичай характерний динамізм. Правильно вироблений стиль керівництва відповідний склався ситуації здатний здолати, здавалося б, непереборні перешкоди. І він приведе систему до несподівано високих кінцевих результатів. 

На думку М.І. Енікєєва  стиль керівництва багато в чому визначається індивідуальними якостями керівної особи. Але при всій їх значущості особливості особи не виключають інші компоненти, що формують стиль управління. Компоненти ці складають суб'єктивний елемент стилю, але стиль завжди має і загальну об'єктивну основу. Об'єктивно, який би стиль не був вибраний керівником, його вибір визначається свідомою метою, яка характеризує спосіб і метод його дій [18].

Окрім цього існують і інші об'єктивні компоненти стилю. До них відносяться: закономірність управління; специфіка сфери конкретної діяльності; єдині вимоги, що пред'являються до керівників; соціально - психологічні риси виконавців (вік, пів, кваліфікація, професія, інтереси і потреби і ін.); рівень ієрархії управління; способи і прийоми управління, використовувані вищестоящими керівниками. 

Дані об'єктивні складові стилю показують поєднання в діяльності керівника, виробничій функції і функції регулювання взаємин в колективі, характер традицій, що склалися в ній, і прийомів спілкування, а тим самим і стиль роботи [18].

У цілому в рамках стилів управління можливі наступні варіанти взаємодії керівника і підлеглих:

- керівник приймає рішення і дає підпорядкованим команду його виконати;

- керівник приймає рішення і роз'яснює його підпорядкованим;

- керівник приймає рішення, радячись з підлеглими;

- керівник пропонує рішення, яке може бути скориговано після консультації з підлеглими;

- керівник викладає проблему, отримує поради і рекомендації підлеглих, на основі яких приймає рішення;

- керівник приймає рішення спільно з підлеглими;

- керівник встановлює рамки, в яких підлеглі самі приймають рішення.

У процесі трудової діяльності формується виключно індивідуальний тип керівника, дії якого повторити в деталях практично неможливо. 

До об'єктивних факторів, що формують стиль, належать: закономірності управління, загальнообов'язкові вимоги до керівників конкретних господарських систем, особливості сфери діяльності, рівень ієрархії управління, соціально-психологічні особливості підлеглих, стиль роботи керівників вищих інстанцій, усвідомлення потреби керувати на наукових основах. 

У той же час стиль керівника має багато в чому властиві йому індивідуальні особливості й значною мірою визначається також суб’єктивними факторами: ступенем оволодіння знаннями; культурно-моральним рівнем; мірою відповідності особистих рис характеру об'єкта управління; життєвими позиціями і цінностями; практичним досвідом і діловими рисами; ступенем уміння спілкуватися з людьми в процесі управління.

Реддін виділяє вісім стилів управління, виходячи з комбінації трьох факторів [8, с. 252]:

- орієнтація на завдання – ступінь, до якого керівник спрямовує власні зусилля і зусилля своїх підлеглих на досягнення цілей, характеризується спланованістю, організацією і контролем;

орієнтація на відносини – ступінь, до якого керівник має персональні відносини по роботі, характеризується довірою, повагою до ідей підлеглих і їхніх потреб;

- ефективність – ступінь, при якому керівник виконує всі вимоги, які ставляться до даної посади.

Розглянемо більш детально виділені Реддіним вісім стилів управління [10, с. 253-254]:

1. Адміністратор,– керівник, орієнтований на рішення істотних завдань і високий рівень взаємин з урахуванням всіх можливостей прийняття ефективних рішень.

2. Угодовець – керівник, що застосовує високий ступінь орієнтації на поставлені завдання і на відносини у вирішуваній ситуації. Він нерішучий у прийнятті відповідальних рішень, підвладний обставинам і різним факторам тиску, робить вибір на користь мінімізації існуючого тиску порівняно з максимізацією ефективності виробництва в перспективі.

3. Доброзичливий автократ – керівник, який має високий ступінь орієнтації на виробничі завдання і низький ступінь орієнтації на відносини у відповідній ситуації. Це людина, яка добре знає свою справу в прийнятті рішень, не викликаючи у підлеглих образи.

4. Автократ – керівник, який має високий ступінь орієнтації на поставлені завдання і низький ступінь орієнтації на відносини в ситуації, яка заперечує такий підхід. Це людина, не впевнена в інших, яка опікується тільки станом поточних справ.

б. Прогресист – керівник, який має високий ступінь орієнтації на відносини і низький ступінь орієнтації на завдання у відповідній ситуації. Це людина, що має повну довіру до людей і в першу чергу заклопотана їхнім розвитком як особистостей.

6. Місіонер – керівник, який має високий ступінь орієнтації на відносини і низький ступінь орієнтації на завдання в ситуації, яка заперечує такий підхід. Це людина, головним чином зацікавлена у суспільній гармонії.

7. Бюрократ – керівник, який має низький ступінь орієнтації на завдання і на відносини у відповідній ситуації. Це людина, у першу чергу зацікавлена у правилах і процедурах як таких і здатна у такий спосіб контролювати ситуацію для власної вигоди.

8. Дезертир – керівник, яка має низький ступінь орієнтації на завдання і на відносини в ситуації, яка заперечує такий підхід. Зазвичай це пасивна людина.

Найбільш поширеними і універсальними на практиці вважають виділені німецьким психологом К. Левіним [11, с. 88-92] три «класичних» стилю керівництва: авторитарний, демократичний і ліберальний (попустительський). Найважливішою загальною підставою виділення цих стилів послужив характер прийняття управлінських рішень і ставлення керівника до підлеглих. Розглянемо ці стилі детальніше (табл. 1.1).

Авторитарний стиль ґрунтується на тому, що авторитарний менеджер має достатню владу, аби нав'язати свою волю підлеглим. Автократ якомога повніше централізує повноваження і позбавляє підлеглих свободи у прийнятті рішень.
Таблиця 1.1 Характеристика стилів управління за К. Левіним [8, с. 250]

	Стиль управління
	Авторитарний
	Демократичний
	Ліберальний

	Природа стилю
	Зосередження влади і усієї відповідальності в руках лідера. Особисте встановлення цілей і вибір засобів їх досягнення. Вертикальна побудова комунікаційних потоків.
	Делегування повноважень з утриманням ключових позицій лідера. Прийняття рішень, розділене за рівнями на основі участі. Активне здійснення комунікацій в обох напрямках.
	Зняття лідером відповідальності і зречення на користь виконавців. Надання групі можливості самоврядування в бажаному режимі. Горизонтальна побудова комунікаційних потоків.

	Сильні сторони
	Надання переваги терміновості і порядку, передбачуваність результату.
	Посилення особистої відповідальності за наслідки роботи через участь в управлінні.
	Максимальне обмеження втручання в управління лідера.

	Слабкі сторони
	Стримування індивідуальної ініціативи.
	Втрата часу на розробку і прийняття управлінських рішень.
	Втрата напрямку руху і зменшення швидкості прийняття рішень без втручання керівника.


Такі керівники вважають, що потенціал і здібності підлеглих не завжди відповідають належному рівню й через це враховувати їхню точку зору не обов'язково. Вони забувають, що громадську зрілість людей необхідно виховувати, залучаючи їх до управління й суспільної діяльності. Досить часто авторитарність є прикриттям некомпетентності керівника або відсутності в нього організаторських здібностей. Авторитарність в управлінні зумовлює фізичні й нервові перевантаження менеджерів, понадурочну працю, спотворює соціально-психологічний клімат у трудовому колективі, сковує ініціативу, порушує комунікації, ігнорує творчі наміри підлеглих. 

Разом з тим у ряді випадків авторитарний стиль управління заслуговує на позитивну оцінку через оперативність вирішення окремих важливих і нагальних проблем. Цей стиль дає позитивний ефект, зазначає М.І. Генов, у слабо розвинутих і неорганізованих колективах, з низькою свідомістю виконавців і поганою дисципліною. Діяльність таких колективів забезпечується переважно адміністративними методами управління, особливо у надзвичайних ситуаціях. Тобто в таких випадках авторитарний стиль розглядають як "командно-режимний" [13] .

Демократичний стиль характеризується високим рівнем децентралізації повноважень, вільним прийняттям рішень і виконанням завдань, оцінюванням роботи після її завершення, турботою про забезпечення працівників необхідними ресурсами, встановленням відповідальності щодо мети організації та мети груп працівників. Керівник демократичного стилю замість жорсткого контролю підлеглих у процесі їх роботи, як правило, чекає, коли роботу буде виконано до кінця, щоб оцінити її. 

Демократичний стиль керівництва має підкріплюватися високоефективною системою контролю. Тому цей керівник витрачає порівняно більше часу на організацію і контроль. Демократичному стилю управління притаманне постійне і всебічне інформування трудового колективу щодо реального стану справ, ускладнень та недоліків у роботі, щодо перспектив розвитку.

Демократичний стиль сприяє перетворенню дисципліни на самодисципліну, зростанню реальної влади й авторитету керівника. На практиці та в наукових джерелах демократичний стиль управління часто називають колегіальним, товариським, контактним, авторитетним. 

Проте демократичний стиль управління потребує більше часу при вирішенні певних проблем через колегіальність прийняття рішень, він мало придатний у ситуаціях цейтноту, коли немає часу для дискусій та обговорень в умовах надзвичайних ситуацій та низької організації праці й слабкої дисципліни в колективі.

Ліберальний керівник: непослідовний у діях; швидко піддається впливу оточуючих; здатний вислуховувати критику і ділові міркування, для реалізації яких найчастіше в нього не вистачає наполегливості, вміння та бажання; не здатен відстояти свою позицію у складних ситуаціях і екстремальних умовах; може нехтувати своїми ж рішеннями, якщо їх виконання ставить під загрозу його авторитет в очах вищого керівництва; недостатньо вимогливий до підлеглих; нерегулярно і слабко контролює їхню діяльність; боїться й уникає конфліктів, уникає рішучих заходів; схильний до умовляння підлеглих; підкреслено ввічливий з підлеглими і доброзичливий; намагається допомогти у вирішенні їхніх проблем; стосовно заохочення підлеглих і накладання стягнень часто керується точкою зору інших, особливо вищого керівництва. 

Такий керівник уникає особистої участі у прийнятті рішення, надає повну свободу учасникам групи самостійно приймати рішення. Цей стиль деформує виховний процес, породжує плинність кадрів. Надаючи простір прояву ініціативи і розвитку творчості, керівник-ліберал не здатний забезпечити необхідної цілеспрямованості і чіткості в роботі підлеглих, її ефективності. Ліберальний стиль управління часто називають таким, що лавірує, потурає, номінальним і стилем невтручання.
ВПЛИВ КЕРІВНИКА НА ФОРМУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ
Третина свідомого життя людини проходить на виробництві. І те, за яких умов відбувається трудова діяльність, яка загальна психологічна обстановка у колективі, які ділові й особисті взаємини, дуже впливає на результати праці, кількість і якість готової продукції і навіть – багато ширше – протягом усього життя людини.

Останніми роками відбуваються чималі соціальні зміни у світі початку й з виробництва, а свідомості нашого народу значні і радикальні психологічні процеси. Природа цих процесів не стихійна, і виникли де вони випадково. Уся попередня історія економічного та розвитку нашого суспільства, історія становлення людини – трудівника створила підґрунтя і від використання психологічної науки як могутнього засобу активізації людського у всіх галузях виробничу краще й духовної діяльності. Один з ключових напрямів підвищення ефективності ролі й значення людського за умов сучасного виробництва лежать у сфері оптимізації управління морально – психологічним кліматом колективу.

Соціально-психологічний клімат (СПК) – різновид групового психічного стану, що характеризується ступенем задоволеності – незадоволеності членів групи дотриманням у ній моральних норм, рівнем моральності і культури [14; с. 112].

Соціально-психологічний клімат визначає систему відносин членів колективу один до одного, до праці, до оточуючих подій і до організації у цілому виходячи з індивідуальних, особистісних цінностей, орієнтацій. Поняття «ціннісні орієнтації», широко застосовується у соціальній психології, висловлює позитивну чи негативну значущість людини різноманітних предметів і явищ оточуючої його дійсності. У ціннісних орієнтаціях міститься внутрішня основа відносин людини до різним цінностям матеріального, морального, політичного та духовної порядку.

Цілком природно припустити, що саме ціннісні орієнтації визначають стан соціально-психологічного клімату у колективі. Найважливіша особливість соціально-психологічного клімату у цьому, що він надає найбільш інтегральну і динамічну характеристику психічного стану всіх проявів життя колективу, оскільки акумулює у собі зрештою взаємодію всіх згаданих чинників і компонент внутрішньо колективного життя: самопочуття й зовнішньоекономічну діяльності, керівництва та лідерства, та інших. Будь-яка дія керівника чи члена колективу, особливо дію негативного характеру, передусім, б'є по стану соціально-психологічного клімату, деформує його. І навпаки, кожне позитивне управлінське рішення, позитивне колективне дія покращує соціально-психологічний клімат.

Але, як показує у своїх працях професор Б. Паригин [31, с. 141], соціально-психологічний клімат колективу – непроста сума психічних станів складових його індивідів. Спільність – потужний чинник множення, значного зусилля психічного ладу її членів. Через соціально-психологічний клімат опосередковується будь-яка діяльність колективу. 

У цьому переважний психічний настрій тій чи іншій групи людей визначає собою як міру входження кожного індивіда у діяльність, а й у остаточному підсумку ефективність. Виходячи з цього, соціально-психологічний клімат можливо є чинником як зростання продуктивність праці, мобілізації внутрішніх резервів колективу, а й посилення трудовий дисципліни. Залежно від характеру соціально-психологічного клімату його вплив на особистість буде різним: стимулювати до праці, піднімати настрій, вселяти бадьорість і впевненість чи, навпаки, діяти гнітюче, знижувати активність та енергію, спричинить виробничим і моральним втрат. Ефект впливу може бути позитивним або негативним, сприятливим чи несприятливим, здоровим чи нездоровим. Про стан клімату можна почути, передусім, за тими емоційними оцінками, що дають різним явищам, які у колективі, його члени. На рівні емоцій завжди вирішується «подобається – не подобається», «приємно – неприємно», «подобається – не доставляє задоволення». На емоційному рівні саме такі полярні визначення значимі в людини.

Фактично, соціально-психологічний клімат – інтегральним показником рівня розвитку колективу. Це закономірність знаходить відбиток й у змісті запропонованих вище визначень клімату і колективу, фундаментальної основою яких служать ціннісні орієнтації складових його людей. Досягнення певного рівня єдності саме у цій області – це й мета по дорозі становлення колективу, і показник стану його соціально-психологічного клімату. Ясне розуміння й прийняття членами колективу його основних цілей і завдань, достатня гнучкість у виборі засобів та їх досягнення характеризують високий рівень розвитку колективу. Ці самі показники є основою формування позитивного соціально-психологічного клімату.

Цілком сприятливий соціально-психологічний клімат, наприклад, в функціональної групі можна скласти з допомогою певного добору людей, симпатичних одна одній, людей однаковими інтересами, близькими устремліннями та т.д. Однак у таких групах, зазвичай, залишаються у боці інтереси виробництва, колективу, суспільства. 

Розглянемо особливості психологічного клімату в колективі залежно від трьох класичних стилів керівництва [12, с. 120].

Авторитарний стиль (одноособовий, вольовий, директивний) . Для «директивного» лідера підлеглі йому люди – лише виконавці. Керівник з таким стилем керівництва придушує у співробітника прагнення працювати творчо й проявляти ініціативу. 

Усі ці фактори разом призводять до створення негативного морально-психологічного клімату всередині робочих груп. Авторитаризм негативно б'є по групових відносинах. Деякі виконавці намагаються запозичити стиль свого керівника у стосунках з колегами, підлещуються до начальства. Інші намагаються ізолюватися від контактів всередині групи, треті впадають у депресію. Керівник – автократ повністю зосереджує у своїх руках розв'язання всіх питань, не довіряє підлеглим, не цікавиться їх думкою, перебирає відповідальність на себе, даючи виконавцям лише вказівки (табл. 1.2.).

При даному стилі керівництва людині властива відраза до праці і бажання уникнути керівника за найменшої нагоди. Тому більшість працівників потрібно примушувати різними методами:страхом до покарань, до виконання покладених на них обов'язків і безупинно контролювати їх дії.

Таблиця 1.2 Ефективність взаємодії керівника і групи

	Характеристика діяльності групи
	Психологічні способи впливу керівника на малу групу
	Прояв властивостей малої групи

	Ефективна діяльність
	застосовується стратегія співробітництва;

делегування відповідальності;

відсутність тиску підлеглих;

правдива інформованість групи;

позитивне мотивування (індивідуальне і колективне);

участь групи в колективних рішеннях;

оброзичливий характер контролю;

шанобливе ставлення до членів групи.


	хороша керованість групи;

висока активність членів групи;

відсутність конфліктності всередині групи;

прийняття членами групи цілей;

відповідальна поведінку і дотримання дисципліни;

наявність групової думки;

прийняття норм групи;

доброзичливе ставлення всередині групи;

визнання авторитету керівника.

	Неефективна діяльність
	· застосування неефективних стратегій: компромісу, догляду, пристосування;

· небажання делегувати відповідальність;

· напружені відносини з персоналом;

· неповне інформування підлеглих;

· неправильне мотивування;

· не приваблює групу до вирішення загальних завдань;

· недовіру підлеглим;

· жорсткий над діями підлеглих.
	· погана керованість групою;

· недостатня згуртованість групи;

· мала активність групи;

· недостатня сумісність членів групи;

· поганий психологічний клімат у групі;

· наявність конфліктів у групі;

· напружені відносини з керівником.


На думку, А.Г. Беліченка демократичний стиль дає можливість відчути підлеглим свою причетність до вирішення виробничих завдань, проявити ініціативу. Організації, у яких домінує демократичний стиль керівництва, характеризується високим рівнем децентралізації повноважень, активної участі співробітників у прийняття рішень [12, с. 34]. 

Керівник намагається зробити обов'язки підлеглих привабливішими, уникає нав'язування їм своєї волі, втягує в прийняття рішень, надає свободу формулювати свою мету з урахуванням цілей організації. 

Свої відносини з підлеглими він будує на повазі до особистості працівника і довірі, не боячись делегувати частиною своїх повноважень. Серед стимулюючих заходів переважає заохочення, а покарання використовується тільки у виняткових випадках. Співробітники загалом задоволені такою системою керівництва та зазвичай роблять своєму начальнику посильну допомогу. 

Усе це згуртовує колектив. Керівник-демократ, як опусує В.А. Співак, намагається створити всередині робочих груп нормальний психологічний клімат, заснований на довірі, доброзичливості і взаємодопомоги [3, с. 34].

Такий стиль керівництва сприяє підвищенню продуктивності, дає простір творчості людей, підвищує їх задоволеність своїм становищем. Його застосування знижує прогули, травми, плинність, створює вищий моральний настрій, покращує відносини у колективі і ставлення підлеглих до праці.

Ліберальний стиль, його суть у тому, що керівник ставить перед виконавцями завдання, створює необхідні організаційні умови до роботи (забезпечує співробітників інформацією, заохочує, навчає), визначає правила і задає кордону рішення, сам же відходить на другий план, залишаючи у себе функції консультанта, арбітра, експерта, оцінює отримані результати. Підлеглі урятовані від тотального контролю, самостійно приймають необхідні рішення і посилено шукають у межах наданих повноважень, шляхом їхньої реалізації. 

Така політика керівника дозволяє йому самовиразитися, приносить задоволення і формує сприятливий соціально-психологічний клімат у колективі, породжує довіру до людей.

Отже, примус поступається місце переконанню, будує контроль на довірі, підпорядкування замінює на співробітництво, кооперацію. Таке «м'яке управління», націлене на створення «керованої автономії», полегшує природне застосування методів керівництва.

Ми розглянули, як стилі керівництва впливають на соціально-психологічний клімат колективу. Тому раціонально діючий керівник намагатиметься підтримувати розумний баланс влади. Використовувана їм влада має бути необхідною і достатньою задля досягнення цілей, а не викликати в підлеглих відчуття, що ним маніпулюють, і провокувати у них прояв непокори та опір.

МЕТОДИ ДІАГНОСТИКИ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ ПЕДАГОГІЧНОГО КОЛЕКТИВУ
Соціально-психологічний клімат (від грецького слова klima (klimatos) - уклін) – сторона міжособистісних відносин, яка виявляється у вигляді сукупності психологічних умов, які сприяють або суперечать продуктивній суспільній діяльності і всебічному розвитку особистості в групі. Найважливіший показник позитивного клімату – довіра й висока вимогливість членів групи один до одного, доброзичлива, ділова й конструктивна критика, вільне вираження своєї думки під час обговорення питань, що стосуються всього колективу, відсутність тиску керівника на підлеглих і визнання за ними права приймати значимі для групи рішення.

Соціально-психологічний клімат – це переважний у групі або колективі відносно стійкий психологічний настрой його членів, що проявляється у всіх різноманітних формах їхньої діяльності.

Третина свідомого життя педагога проходить на роботі. І те, у яких умовах протікає трудова діяльність, яка загальна психологічна обстановка в колективі, якими є ділові й особисті взаємини, впливає на результати праці, а також на емоційний стан учнів.

Одним з найважливіших напрямків підвищення ефективності ролі й значення людського фактора лежить у сфері оптимізації керування морально-психологічним кліматом педагогічного колективу.

Цей фактор визначає систему відносин членів колективу один до одного, до праці, до навколишніх подій і до організації в цілому на підставі індивідуальних, особистісних цінностей, орієнтацій. Поняття "ціннісні орієнтації", широко застосовуване в соціальній психології, виражає позитивну або негативну значимість для людини різноманітних предметів і явищ навколишньої його дійсності. У ціннісних орієнтаціях укладена внутрішня основа відносин людини до різних цінностей матеріального, морального, політичного й духовного порядку.

Цілком природно припустити, що саме ціннісні орієнтації визначають стан морально-психологічного клімату в колективі. Це випливає із запропонованого вище визначення колективу, в основі якого лежить подання про ціннісно-орієнтаційну єдність його членів. Логіка даної закономірності полягає в тому, що якщо досягнутий досить високий ступінь єдності ціннісних орієнтацій членів колективу, то, тим самим виключені умови для формування негативного морально-психологічного клімату. Там, де така єдність не досягнута й у людських відносинах переважають індивідуальні, особистісні цінності, а тим більше егоїстичні інтереси, у колективі завжди буде зберігатися ґрунт для розвитку негативного морально-психологічного клімату.

Найважливіша особливість моральної сторони соціально-психологічного клімату в тому, що він дає найбільш інтегральну й динамічну характеристику психічного стану всіх проявів життя колективу, тому що акумулює в собі в остаточному підсумку взаємодію всіх факторів і компонентів колективного життя: самопочуття й діяльності, керівництва й лідерства. У першу чергу на стані клімату відбиваються всі досягнення або, навпаки, прорахунки колективу в цілому і його керівництва зокрема.

Зміст поняття "цінність" більшість учених характеризує через виділення характеристик, властивих, так чи інакше формам суспільної свідомості: значимість, нормативність, корисність, необхідність, доцільність. Затверджується, що виникнення цінності пов'язане, з одного боку, із предметами, явищами, їхніми властивостями, способами задовольнити визначені потреби суспільства, людини. З іншого боку – цінність виступає як судження, зв'язане з оцінкою існуючого предмета, явища, людиною, суспільством. Підкреслюється, що цінність – це форма прояву визначеного роду відносин між суб'єктом і об'єктом. Таким чином, тільки тоді, коли ми розглядаємо суспільне буття людини в аспекті об'єкт-суб'єктного відношення, ми можемо зафіксувати явище цінності.

Цінності, представляють внутрішній світ особистості, будучи виразником стабільного, абсолютного, незмінного. Формуючись, як і потреби, в індивідуальному досвіді суб'єкта, особистісні цінності відбивають, однак, не стільки динамічні аспекти самого індивідуального досвіду, скільки інваріантні аспекти соціального і загальнолюдського досвіду, що привласнюється індивідом. Потреби представляють у структурі мотивації актуальний життєвий світ суб'єкта, вони динамічні, їхня ієрархія постійно перебудовується в залежності від поточного стану життєвих відносин суб'єкта. Що ж стосується мотиву, це поняття, на наш погляд, варто відносити не до стійких джерел спонукань, а до тих що складаються на основі динамічних утворень у структурі конкретного акта діяльності, що забезпечує його динамізм і спрямованість.

Система ціннісних орієнтації визначає змістовну сторону спрямованості особистості і складає основу її відносин до навколишнього світу, до інших людей, до себе самої, основу світогляду і ядро мотивації життєвої активності, основу життєвої концепції і «філософії життя».

Для вивчення психологічного клімату в педагогічному колективі рекомендовано використовувати наступні методики: методика дослідження ціннісних орієнтацій особистості М. Рокіча, методика «Потреба в спілкуванні" та методика "Оцінка психологічного клімату в педагогічному колективі».
Методика дослідження ціннісних орієнтацій особистості М. Рокіча. Найбільш поширеною в даний час є методика зміни ціннісних орієнтації М. Рокіча, заснована на прямому ранжируванні списку цінностей. М. Рокіч розрізняє два класи цінностей:

термінальні – переконання в тому, що якась кінцева мета індивідуального існування варта того, щоб до неї прагнути:

інструментальні – переконання в тому, що якийсь образ дій або властивість особи є переважним в будь-якій ситуації.

Цей поділ відповідає традиційному діленню на цінності-цілі і цінності-засоби. соціальний психологічний клімат педагогічний колектив

В ході дослідження респондентам пред'являлося два списки цінностей (по 18 в кожному) на картках. У списках випробовуваний має привласнити кожній цінності ранговий номер, а картки розкласти по порядку значущості. Спочатку пред'являється набір термінальних, а потім набір інструментальних цінностей.

Інструкція: "Зараз Вам буде пред'явлений набір з 18 карток з позначенням цінностей. Ваше завдання – розкласти їх по порядку значущості для Вас як принципів, якими Ви керуєтеся у Вашому житті.

Кожна цінність написана на окремій картці. Уважно вивчіть картки і вибравши ту, яка для Вас найбільш значуща, помістіть її на перше місце. Потім виберіть другу по значущості цінність і помістіть її услід за першою. Потім виконайте те ж зі всіма картками, що залишилися. Найменш важлива залишиться останньою і займе 18 місце.

Працюйте не поспішаючи, вдумливо. Якщо в процесі роботи Ви зміните свою думку, то можете виправити свої відповіді, помінявши картки місцями. Кінцевий результат повинен відображати Вашу дійсну позицію".

Після основної серії випробовуваного попросили ранжувати картки, відповідаючи на наступні питання:

"У якому порядку і в якому ступені (у відсотках) реалізовані дані цінності у Вашому житті?"

"Як би Ви розташували ці цінності, якби стали таким, яким мріяли?"

"Як, на Ваш погляд, це зробила б людина, здійснена в усіх відношеннях?"

"Як зробило б це, на вашу думку, більшість людей?"

"Як це зробили б Ви 5 або 10 років тому?"

"Як це зробили б Ви через 5 або 10 років?"

"Як ранжирували б картки близькі Вам люди?"

Методика "Потреба в спілкуванні"

Інструкція. У бланк відповідей впишіть "так" (або поставте "+") поруч із номером твердження, якщо ви згодні з ним. Якщо ж ви не згодні із твердженням, то напишіть "ні" (або поставте "-") [Додаток Б].

Таблиця 2.1. Бланк відповідей

	1.
	17.
	24.
	3.
	15.

	2.
	18.
	26.
	4.
	16.

	7.
	19.
	28.
	4.
	25.

	8.
	20.
	30.
	6.
	27.

	11.
	21.
	31.
	9.
	29.

	12.
	22.
	32.
	10.
	

	13.
	23.
	33.
	
	

	14.
	
	
	


сума "так"

сума "ні"

Обробка результатів
1. Підрахувати кількість відповідей "так" у першому, другому й третьому стовпчиках бланка відповідей,

2. Підрахувати кількість відповідей "ні" у четвертому, п'ятому стовпчику бланку відповідей.

3. Обидва числа додати і порівняти з психодіагностичною шкалою.

Таблиця 2.2. Діагностична шкала

	Властивість
	Рівні

	
	нижчий за середній
	середній
	вищий за середній

	Потреба у спілкуванні
	0-23
	24-28
	29 і більше


Методика «Оцінка психологічного клімату в педагогічному колективі»
 Дана методика діагностує рівень сформованості групи як колективу.

Інструкція: "Оцініть, будь ласка, як виявляються перераховані властивості психологічного клімату в вашому колективі.

Прочитайте спочатку запропонований текст ліворуч, після цього – праворуч і після цього закресліть ту оцінку, що відповідає істині".

Оцінки:

3 – властивість виявляється в колективі завжди;

2 – властивість виявляється в більшості випадків;

1 - властивість виявляється нерідко;

0 – виявляється в однаковому ступені і та, і інша властивість.

Таблиця 2.3.

	1 2 3 0 -1-2-3

	1. Переважає бадьорий, життєрадісний тон настрою.
	1. Переважає пригнічений настрій

	1 2 3 0 -1-2-3

	2. Доброзичливість у відношеннях, взаємні симпатії.
	2. Конфліктність у відношеннях і антипатія.

	1 2 3 0 -1-2-3

	3. У відносинах між угрупуваннями всередині колективу існує взаємне розуміння.
	3. Угрупування конфліктують між собою.

	1 2 3 0 -1-2-3

	4.Членам колективу подобається разом проводити час, брати участь у спільній діяльності.
	4. Виявляється байдужість до тісного спілкування, висловлюють негативне відношення до спільного життя.

	1 2 3 0 -1-2-3

	5. Успіхи чи невдачі товаришів викликають співчуття, щиру участь всіх членів колективу
	5. Успіхи чи невдачі товаришів залишають байдужими або ж викликають заздрість

	1 2 3 0 -1-2-3

	6. З повагою відносяться один до одного.
	6. Кожен вважає свою думку головною, нетерплячий до думки товаришів.

	1 2 3 0 -1-2-3

	7. Досягнення і невдачі колективу переживають як власні.
	7. Члени колективу байдужі до досягнень і невдач інших.

	1 2 3 0 -1-2-3

	8. У важкі для колективу хвилини відбувається емоційне єднання „один за всіх і всі за одного".
	8. У важкі хвилини колектив „здається", виникають сварки, розгубленість, взаємні обвинувачення.

	1 2 3 0 -1-2-3

	9. Почуття гордості за колектив, якщо його відзначають керівники.
	9. До похвал і заохочень колектив відноситься байдуже.

	1 2 3 0 -1-2-3

	10. Колектив активний, повний енергії.
	10. Колектив інертний і пасивний.

	1 2 3 0 -1-2-3

	11. Співчутливо і доброзичливо відносяться до нових членів колективу, допомагають їм освоїтися в колективі.
	11. Новачки почувають себе чужими, до них часто виявляється ворожість.

	1 2 3 0 -1-2-3

	12. Спільні справи зацікавлюють, виникає бажання працювати в колективі.
	12. Колектив неможливо підняти на спільну справу, кожний думає про свої інтереси.

	1 2 3 0 -1-2-3

	13. В колективі існує справедливе відношення до всіх членів, підтримують слабких, виступають на їхній захист.
	13. Колектив помітно поділяється на „привілейований" і решту; зневажливе відношення до слабких.


Тест опису поведінки в конфліктній ситуації (за К. Томасом)*
Мета: визначення переважного способу поведінки людини в конфліктних ситуаціях. 

Рекомендації до виконання. На ранніх етапах вивчення конфліктів широко використовувався термін «вирішення конфліктів», сутність якого полягає в тому, що конфлікт можна і необхідно розв'язувати або елімінувати. Метою вирішення конфліктів є деякий ідеальний безконфліктний стан, де люди працюють в повній гармонії. 

Останнім часом ставлення фахівців до цього аспекту дослідження конфліктів істотно змінилося. Це викликано, на думку К. Томаса, двома обставинами: усвідомленням марності зусиль з повної елімінації конфліктів, а також підтвердженням наявності позитивних функцій конфліктів. Акцент повинен бути перенесений з елімінування конфліктів на управління ними. 

Автор вважає за потрібне сконцентрувати увагу на таких аспектах зміни конфліктів: які форми поведінки в конфліктних ситуаціях характерні для людей; які з них є більш продуктивними або деструктивними; яким чином можна стимулювати продуктивну поведінку. Для опису типів поведінки людей в конфліктних ситуаціях К. Томас запропонував двовимірну модель регулювання конфліктів, основними вимірами в якій є кооперація (пов'язана з увагою людини до інтересів інших людей, залучених до конфлікту) і наполегливість (для якої характерний акцент на захисті власних інтересів). 

Відповідно цим двом вимірам, автор виділяє наступні способи регулювання конфліктів:

 1) змагання (конкуренція) як прагнення досягти своїх інтересів на шкоду іншому; 

2) пристосування – на противагу суперництву, принесення в жертву власних інтересів заради іншого; 

3) компроміс; 

4) уникнення – відсутність як прагнення до кооперації, так і тенденції до досягнення власних цілей; 

5) співпраця, коли учасники ситуації приходять до альтернативи, що повністю задовольняє інтереси обох сторін.

При уникненні конфлікту жодна з сторін не досягає успіху. При таких формах поведінки, як конкуренція, пристосування і компроміс, або один з учасників виявляється у виграші, а інший програє, або вони обидва програють, оскільки йдуть на компромісні поступки. І тільки в ситуації співпраці обидві сторони виявляються у виграші. В опитувальнику з виявлення типових форм поведінки К. Томас описує кожний з п'яти наведених можливих варіантів 12 судженнями про поведінку індивіда в конфліктній ситуації. У різних поєднаннях вони згруповані в 30 пар. Тест можна використати в груповому варіанті, як в поєднанні з іншими тестами, так і окремо. 

Пропонується у кожній з поданих пар вибрати те судження, яке є найбільш типовим для вашої поведінки. Відведений час – не більш 15- 20 хвилин. 

Типова карта методики. 

1. А. Іноді я надаю можливість іншим взяти на себе відповідальність за вирішення спірного питання. 
Б. Замість того, щоб обговорювати те, в чому ми розходимося, я стараюся звернути увагу на те, з чим ми обидва не згодні. 
2. А. Я стараюся знайти компромісне рішення. 
Б. Я намагаюся улагодити справу з урахуванням інтересів іншого і моїх власних. 

3. А. Зазвичай я настійливо прагну добитися свого. 

Б. Я стараюся заспокоїти іншого і, головним чином, зберегти наші відносини.

4. А. Я намагаюся знайти компромісне рішення. 

Б. Іноді я жертвую своїми власними інтересами заради інтересів іншої людини.

5. А. Улагоджуючи спірну ситуацію, я весь час стараюся знайти підтримку у іншого. 

Б. Я намагаюся зробити все, щоб уникнути напруженості, від якої немає ніякої користі. 

6. А. Я намагаюся уникнути виникнення прикрощів для себе.

Б. Я намагаюся добитися свого. 

7. А. Я намагаюся відкласти розв'язання спірного питання для того, щоб згодом вирішити його остаточно. 
Б. Я вважаю за необхідне в чомусь поступитися, щоб домогтися іншого.

8. А. Зазвичай я наполегливо прагну домогтися свого.
Б. Я насамперед стараюся ясно визначити те, в чому полягають всі порушені інтереси і питання. 
9. А. Думаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь розбіжності, що виникають. 
Б. Я роблю зусилля, щоб домогтися свого. 
10. А. Я твердо прагну досягнути свого.
Б. Я намагаюся знайти компромісне рішення. 
11. А. Я насамперед стараюся ясно визначити те, в чому полягають всі порушені інтереси і питання. 
Б. Я стараюся заспокоїти іншого, і головним чином, зберегти наші відносини. 
12. А. Часто я намагаюся не займати позицію, яка може викликати суперечки. 
Б. Я даю можливість іншому в чомусь залишитися при своїй думці, якщо він також іде мені назустріч. 
13 А. Я пропоную середню позицію. 
Б. Я наполягаю, щоб було зроблено по-моєму. 
14. А. Я повідомляю іншому свою точку зору і питаю про його погляди. 
Б. Я намагаюся показати іншому логіку і перевагу моїх поглядів. 
15. А. Я стараюся заспокоїти іншого, і головним чином, зберегти наші відносини. 
Б. Я стараюся зробити все необхідне, щоб уникнути напруженості. 
16. А. Я стараюся не зачепити почуттів іншого. 
Б. Я намагаюся переконати іншого в перевагах моєї позиції. 
17. А. Зазвичай я наполегливо стараюся домогтися свого. 
Б. Я стараюся зробити все, щоб уникнути напруженості, від якої немає ніякої користі. 
18. А. Якщо це зробить іншого щасливим, я дам йому можливість наполягти на своєму. 
Б. Я даю можливість іншому в чомусь залишитися при своїй думці, якщо він також іде мені назустріч. 
19. А. Я насамперед, стараюся ясно визначити те, в чому полягають всі порушені інтереси і спірні питання. 
Б. Я стараюся відкласти розв'язання спірного питання для того, щоб згодом вирішити його остаточно. 
20. А. Я намагаюся негайно подолати наші розбіжності. 
Б. Я стараюся знайти найкраще поєднання виграшів і втрат для нас обох. 
21. А. Ведучи переговори, я стараюся бути уважним до бажань іншого. 
Б. Я завжди схиляюся до прямого обговорення проблеми. 
22. А. Я намагаюся знайти позицію, яка знаходиться посередині між моєю позицією і точкою зору іншої людини. 
Б. Я відстоюю свої бажання.
23. А. Як правило, я заклопотаний тим, щоб задовольнити бажання кожного з нас. 
Б. Іноді я надаю можливість іншим взяти на себе відповідальність за розв'язання спірного питання. 
24. А. Якщо позиція іншого здається йому дуже важливою, я постараюся піти назустріч його бажанням.
Б. Я стараюся переконати іншого прийти до компромісу. 
25. А. Я намагаюся показати іншому логіку і перевагу моїх поглядів. 
Б. Ведучи переговори, я стараюся бути уважним до бажань іншого. 
26. А. Я пропоную середню позицію.
Б. Я майже завжди заклопотаний тим, щоб задовольнити бажання кожного з нас. 
27. А. Часто уникаю займати позицію, яка може викликати суперечки. 
Б. Якщо це зробить іншого щасливим, я дам йому можливість наполягти на своєму. 
28. А. Зазвичай я настійно прагну добитися свого.
Б. Улагоджуючи ситуацію, я зазвичай стараюся знайти підтримку у іншого. 
29. А. Я пропоную середню позицію. 
Б. Думаю, що не завжди варто хвилюватися через якісь розбіжності, що виникають.
30. А. Я стараюся не зачепити почуттів іншого. 
Б. Я завжди займаю таку позицію в спірному питанні, щоб ми спільно з іншою зацікавленою людиною могли досягти успіху. Здійснюється оброблення даних.
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Інтерпретація результатів тесту: кількість балів, набраних випробуваним за кожною шкалою, дає уявлення про вираженість у нього тенденції до прояву відповідних форм поведінки в конфліктних ситуаціях. 

* Мілютіна К. (2007) Технологія попередження конфліктів. К.: Главник
Шкала соціального самоконтролю (за М. Снайдером)*

Шкала представляє собою опитувальник, призначений для вимірювання «соціального самоконтролю» (англ. – self-monitoring) – особистісної характеристики, спрямованої на досягнення соціальної пристосованості. 

Рекомендації до виконання. Пропонуються твердження, що стосуються реакцій на різні життєві ситуації. Якщо твердження правильне або майже правильне по відношенню до Вас, відзначте це навпроти відповідного затвердження. 

1. Мені важко імітувати поведінку інших людей. 

2. Моя поведінка зазвичай є вираженням моїх справжніх почуттів. 

3. На вечірках або зборах я не намагаюся робити або говорити те, що подобається іншим. 4. Я можу відстоювати тільки ті ідеї, в які вірю.

 5. Я можу вимовити експромтом навіть про ті речі, про які я майже нічого не знаю. 

6. Мені здається, я прикидаюся, щоб розважити людей або справити на них враження. 

7. Коли я не знаю, як себе вести в деяких ситуаціях, я дивлюся, як роблять інші. 

8. Ймовірно, я міг би стати хорошим актором. 

9. Я рідко потребую ради друзів, щоб вибрати фільм, книгу або музику. 10. Іноді з боку здається, що я відчуваю глибші емоції, ніж є насправді.
10. Іноді з боку здається, що я відчуваю глибші емоції, ніж є насправді.

11. Я більше сміюся, коли дивлюся комедію до компанії, ніж коли перебуваю один.

 12. У групі людей я рідко є центром уваги. 

13. У різних ситуаціях і з різними людьми я поступаю як абсолютно різні особи. 

14. У мене не дуже виходить змушувати інших людей любити мене. 

15. Навіть якщо я незадоволений собою, я часто роблю вигляд, що прекрасно проводжу час. 

16. Я не завжди буваю таким, яким здаюся. 

17. Я не став би міняти свою думку (або манеру поведінки) для того, щоб доставити комусь задоволення. 

18. Я вважаюся людиною, що вносить пожвавлення в компанію. 

19. Щоб жити із оточуючими і подобатися їм, я схильний бути таким, яким мене хочуть бачити.

 20. Мені ніколи не вдавалися такі ігри, як шаради, імпровізовані вистави.

 21. Мені важко змінити свою поведінку, щоб пристосуватися до різних людей і різних ситуацій.

 22. На вечірках я надаю іншим право жартувати і розповідати історії.

 23. У компанії я відчуваю себе трохи скуто і не можу показати все, на що я здатний. 

24. Я можу дивитися людині прямо в очі і говорити неправду з чесним обличчям (якщо це потрібно для справи). 

25. Я можу обманювати людей, демонструючи дружнє ставлення до них, в той час, як насправді вони мені не подобаються. 

Інтерпретація результатів: частина пунктів інтерпретується в прямих значеннях, частина – в зворотних. За шкалою підраховується один загальний бал, який може бути переведений у стандартні оцінки. Підрахунок «сирих» балів: 

- у прямих значеннях: 5, 6, 7, 8, 10, 11, 13, 15, 16, 18, 19, 24, 25; 

- у зворотних значеннях: 1, 2, 3, 4, 9, 12, 14, 17, 20, 21, 22, 23
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Для осіб з високими оцінками з цього опитувальника характерні активність, гнучкість, вміння пристосовуватися до ситуації, товариськість і адаптивність. 

* Райгородский, Д. Я. (2011). Практическая психодиагностика: методики и тесты. Москва: Бахрах-М
Методика визначення стресостійкості й соціальної адаптації Т. Холмса й Р. Рейха *

Рекомендації до виконання. Американські психіатри Томас Холмс і Річард Рейх вивчали залежність захворювань (в тому числі інфекційних хвороб і травм) від різних стресогенних життєвих подій у більше ніж п'яти тисяч пацієнтів. Вони прийшли до висновку, що 151 психічній і фізичній хворобі зазвичай передують певні серйозні зміни в житті людини. На підставі дослідження вчені склали шкалу, в якій кожній важливій життєвій події людини відповідає певна кількість балів залежно від ступеня її стресостійкості.

 Стресостійкість – це здатність витримувати певні психофізичні навантаження та переносити стреси без шкоди для організму і психіки. Складно піддається коригуванню, якщо йдеться про реакцію на стрес. Стресор (джерело стресу) і/або постстрессову поведінку коригувати можна. 

Соціальна адаптація – процес активного пристосування індивіда до умов соціального середовища. Одним із видів соціальної адаптації є соціально-психологічна адаптація, тобто така взаємодія особистості і соціального середовища, яка призводить до оптимального співвідношення цілей і цінностей особистості та групи. Цей вид пристосування передбачає пошукову активність особистості, усвідомлення нею свого соціального статусу і соціально-рольової поведінки, ідентифікацію особистості і групи в процесі виконання спільної діяльності, прийняття індивідом норм, цінностей і традицій соціальної групи. 

Адаптаційний потенціал – ступінь прихованих можливостей суб'єкта, його здатність оптимально включатися в нові умови навколишнього соціального середовища. Він пов'язаний з адаптивною підготовкою – накопиченням людиною такого потенціалу в процесі особливим чином організованої діяльності щодо пристосування до соціальних умов. Зовнішні труднощі, хвороба, затяжний стан екстремальності, голод знижують адаптаційний потенціал індивіда і при зустрічі з ситуацією, яка загрожує його життєвим цілям, може виникнути дезадаптація. Пропонується уважно прочитати весь перелік подій тесту опитувальнику на стресостійкість, щоб мати загальне уявлення про те, які ситуації, події та життєві обставини, що спричиняють стрес, у ньому наведено. Повторно прочитати кожен пункт, звертаючи увагу на кількість балів, якою оцінюється кожна ситуація. Вивести з тих подій і ситуацій, які за останні два роки відбувалися у житті, середнє арифметичне (порахувати середню кількість балів за один рік). Якщо яка-небудь ситуація виникала більш ніж один раз, то отриманий результат слід помножити на кількість разів.
	№
	Життєві події
	Бали

	1
	Смерть члена подружжя (дитини)
	100

	2
	Розлучення
	73

	3
	Роз’їзд чоловіка й жінки (без оформлення розлучення), розрив із партнером
	65

	4
	
	63

	4
	Ув’язнення
	63

	6
	Смерть близького члена родини
	53

	7
	Травма або хвороба близької людини
	50

	8
	Звільнення з роботи
	47

	9
	Примирення чоловіка й жінки 
	45

	10
	Вихід на пенсію
	45

	11
	Зміна в стані здоров’я членів родини
	44

	12
	Вагітність партнерки
	40

	13
	Сексуальні проблеми
	39

	14
	Поява нового члена родини, народження дитини
	39

	15
	Реорганізація на роботі
	39

	16
	Зміна фінансового становища
	38

	17
	Смерть близького друга
	37

	18
	Зміна професійної орієнтації, зміна місця роботи
	36

	19
	Посилення конфліктності із членом подружжя
	35

	20
	Позика на велику покупку (наприклад будинок)
	31

	21
	Закінчення строку виплати позики, збільшення боргів
	30

	22
	Зміна посади, підвищення службової відповідальності
	29

	23
	Залишення дому сина або доньки
	29

	24
	Проблеми з родичами чоловіка (дружини)
	29

	25
	Видатне особисте досягнення, успіх
	28

	26
	Залишення членом подружжя роботи (або початок роботи)
	26

	27
	Початок або закінчення навчання в навчаальному закладі
	26

	28
	Зміна умов життя
	25

	29
	Відмова від певних індивідуальних звичок, стереотипів поводження
	24

	30
	Зміна умов або графіку роботи
	23

	31
	Зміна місця проживання
	20

	32
	Зміна місця навчання
	20

	33
	Змінв звичок, повязаних із проведенням дозвілля або відпустки
	19

	34
	Змінв звичок, повязаних із віросповіданням
	19

	35
	Зміна соціальної активності
	18

	36
	Позика для покупки менших речей (машини, телевізора)
	17

	37
	Зміна індивідуальних звичок, повязаних зі сном, розлади сну
	16

	38
	Зміна кількості членів родини, що живуть разом, зміна характеру й частоти зустрічей з іншими членами родини
	15

	39
	Зміна звичок, пов’язаних із харчуванням (кількість споживаної їжі, дієта, відсутність апетиту тощо)
	15

	40
	Відпустка
	13

	41
	Різдво, зустріч Нового року, день народження
	12

	42
	Незначне порушення правопорядку (штраф за порушення правил вуличного руху)
	11


Остаточна сума визначає водночас ступінь опірності стресу. Велика кількість балів – це сигнал тривоги, що попереджає про небезпеку. Отже, терміново слід вдатися до якихось заходів із метою ліквідувати стрес. 

Підрахована сума має ще одне значення – вона виражає (у цифрах) ступінь стресового навантаження. Для наочності наводиться порівняльна таблиця стресових характеристик.

Якщо, наприклад, сума балів – понад 300, це означає реальну небезпеку, загрозу психосоматичного захворювання, близькість до фази нервового виснаження. Підрахунок суми балів дає можливість відтворити картину стресу, розуміння, що не окремі, начебто незначні, події у житті спричиняють стресову ситуацію, а їхній комплексний вплив. 
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* Райгородский Д. Я. (2001). Практическая психодиагностика, методы и тесты. Самара: Дом БАХРАХ-М 

Методика діагностики «перешкод» у встановленні емоційних контактів (за В. Бойком)*

Рекомендації до виконання. Методика дозволяє встановити емоційні перешкоди на шляху встановлення емоційних контактів. Пропонується заповнити опитувальник, відповідаючи «Так» чи «Ні». 
Текст опитувальника. 
1. Зазвичай наприкінці робочого дня на моєму обличчі помітна втома. 2. Трапляється так, що при першому знайомстві емоції заважають мені справити більш сприятливе враження на партнерів (розгублююся, хвилююся, усамітнююсь, або, навпаки, багато розмовляю, перезбуджуюся, поводжуся неприродно).
 3. У спілкуванні мені часто бракує емоційності, виразності. 
4. Мабуть, для оточуючих я занадто строгий. 
5. У принципі, я проти того, щоб зображувати чемність, якщо тобі цього не хочеться. 

6. Я зазвичай вмію приховувати від партнерів спалахи емоцій.

 7. Часто у спілкуванні з колегами я міркую про щось своє. 

8. Бувають випадки, коли я хочу виразити партнеру емоційну підтримку (увагу, співчуття, співпереживання), але він цього не відчуває, не сприймає. 

9. Найчастіше мої очі або вираз обличчя видають заклопотаність. 

10. У діловому спілкуванні намагаюся не виявляти своїх симпатій до партнерів. 

11. Всі мої неприємні переживання зазвичай видно на моєму обличчі. 

12. Якщо я захоплююся розмовою, то міміка обличчя стає занадто виразною, експресивною. 

13. Мабуть, я дещо емоційно скутий. 

14. Зазвичай я перебуваю у стані нервового напруження. 

15. Зазвичай я відчуваю дискомфорт, коли доводиться обмінюватися рукостисканням в діловій обстановці. 

16. Іноді близькі люди зупиняють мене: «Розслаб м'язи обличчя, не скривлюй губи, не зморщуй лоба». 

17. Розмовляючи, я занадто жестикулюю. 

18. Зазвичай у новій ситуації мені складно бути розкутим, природним. 

19. Мабуть, моє обличчя має сумний чи занепокоєний вигляд, хоча на душі спокійно. 

20. Мені дещо важко дивитися в очі, спілкуючись з незнайомою людиною. 

21. Якщо я захочу, то мені завжди вдається приховати свою ворожість до неприязної людини. 

22. Мені часто буває чомусь весело без будь-якої причини. 

23. Мені дуже просто зробити за своїм бажанням або на замовлення різні міміки обличчя: зобразити радість, сум, радощі, переляк, відчай тощо. 

24. Мені казали, що мій погляд важко витримати. 

25. Мені щось заважає виражати теплоту, симпатію до людини, навіть, якщо відчуваю це до неї. 

Здійснюється оброблення та інтерпретація результатів, підведення підсумків само оцінювання. 
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Сума набраних балів може коливатися в межах від 0 до 25. Чим більше балів, тим виразнішою є Ваша емоційна проблема у повсякденному спілкуванні. Однак не варто заспокоюватись, якщо Ви набрали замало балів (0-2). Це означає, що Ви могли бути не до кінця щирими або не цілком усвідомили свою поведінку збоку. 

Якщо Ви набрали: 

• не більше 5 балів – емоції зазвичай не заважають Вам спілкуватися з партнером; 

• 6-8 балів – у Вас є деякі емоційні проблеми в повсякденному спілкуванні; 

• 9-12 балів – Ваші емоції «на кожний день» дещо ускладнюють взаємодію з партнером; 

• 13 балів і більше – емоції заважають Вам встановлювати контакти з людьми, можливо, Ви піддаєтесь деяким дезорганізуючим реакціям чи станам. 

Також зважте на те, чи немає конкретних «перешкод», які постійно виникають у Вас – це пункти, за якими Ви набрали З і більше балів. 

* Райгородский Д. Я. (2001) Практическая психодиагностика. Методики и тесты. Самара: БАХРАХ-М.
Метод проективного малюнку із використанням діагностики міжособистісних відносин (за Т. Лірі) *

Мета: визначення здатності студентів уявляти конфлікт; з’ясування їх ставлення до конфлікту за допомогою методу проективного малюнку. 

Рекомендації до виконання. Пропонується перелік ознак чи рис, за допомогою яких можна описати психологічний портрет кожної людини. Дається завдання вибрати з цього переліку ті, які можна віднести до себе, обвести їх у реєстраційному бланку (умова виконання завдання – бути щирими і якомога об'єктивнішими).
	Ознак чи риси, за допомогою яких описується психологічний портрет людини

	1. Здатний до співробітництва, взаємодопомоги. 

2. Упевнений у собі. 

3. Має повагу до інших. 

4. Не терпить, щоб ним керували.

 5. Відвертий, щирий. 

6. Часто скаржиться. 

7. Часто користується допомогою інших.

 8. Шукає схвалення.

9. Довірливий і намагається радувати інших.

 10. Любить відповідальність.

 11. Справляє враження значущості. 

12. Має почуття гідності.

 13. Підбадьорливий. 

14. Вдячний. 

15. Злий, жорстокий. 

16. Хвалькуватий. 

17. Корисливий. 

18. Здатен визнати свою неправоту.

19. Деспотичний.

20. Вміє наполягати на своєму. 

21. Великодушний, поблажливий до недоліків. 

22. Начальницько-владний. 

23. Намагається опікувати. 

24. Здатен викликати захоплення. 

25. Надає можливість іншим приймати рішення.

 26. Усе пробачає.

27. Лагідний. 

28. Може проявити байдужість.

 29. Безкорисливий. 

30. Любить давати поради. 

31. Залежний, несамостійний.

 32. Самовпевнений, наполегливий. 

33. Очікує захоплення собою від кожного. 34. Часто сумує. 

35. На нього важко справити враження. 

36. Товариський, поступливий.

37. Відвертий, прямий.

 38. Озлоблений. 

39. Любить підкорятися.

40. Розпоряджається іншими.

 41. Критичний до себе. 

42. Щедрий. 

43. Завжди люб'язний у спілкуванні.

44. Поступливий. 

45. Сором'язливий. 

46. Любить турбуватися про інших.

47. Думає тільки про себе. 

48. Легко погоджується з іншими. 

49. Відгукується, коли просять допомоги. 50. Вміє розпоряджатися, наказувати. 

51. Часто розчаровується. 

52. Невблаганний, але неупереджений.

 53. Часто сердиться.

 54. Критичний до інших.

 55. Завжди дружелюбний.

56. Сноб (судить людей за рангом і достатком, а не за особистими якостями). 
57. Іноді недовірливий. 

58. Дуже шанує авторитети. 

59. Ревнивий.

 60. Любить «поплакатися». 

61. Несміливий. 

62. Образливий, прискіпливий. 

63. Часто недружелюбний. 

64. Владний.
	65. Безініціативний.

 66. Здатний бути суворим.

 67. Делікатний.

 68. Усім симпатизує.

 69. Тямущий, практичний.

 70. Сповнений надмірного співчуття. 

71. Уважний і ласкавий. 

72. Хитрий, обачливий. 

73. Цінує думку оточення.

74. Гордовитий і самовдоволений. 

75. Надміру довірливий. 

76. Готовий довіритися кожному. 

77. Легко соромиться. 

78. Незалежний. 

79. Егоїстичний. 

80. Ніжний, м'якосердий. 

81. Легко піддається впливу інших.

82. Поважний. 

82. Справляє потрібне враження на оточення. 

83. Добросердечний. 

84. Охоче приймає поради. 

85. Має талант керівника. 

86. Легко потрапляє в халепу. 

87. Довго пам'ятає образи. 

88. Легко піддається впливу друзів. 

89. Сповнений духу суперечності. 

90. Псує людей надмірною добротою. 

91. Занадто поблажливий до оточення.

92. Пихатий. 

93. Прагне завоювати прихильність кожного.

 94. Легко захоплюється, схильний до наслідування. 

95. Безініціативний. 

96. Здатний бути суворим.

97. Делікатний.

98. Усім симпатизує. 

99. Тямущий, практичний. 

100. Сповнений надмірного співчуття.

 101. Уважний і ласкавий.

 102. Хитрий, обачливий. 

103. Цінує думку оточення.

104. Гордовитий і самовдоволений.

105. Надміру довірливий.

106. Готовий довіритися кожному.

107. Легко соромиться. 

108. Незалежний. 

109. Егоїстичний. 

110. Ніжний, м'якосердний. 

111. Легко піддається впливу інших. 

112. Поважний.

 113. Справляє потрібне враження на оточення.

 114. Добросердечний. 

115. Охоче приймає поради. 

116. Має талант керівника. 

117. Легко потрапляє в халепу. 

118. Довго пам'ятає образи. 

119. Легко піддається впливу друзів. 

120. Сповнений духу суперечності. 

121. Псує людей надмірною добротою. 

122. Занадто поблажливий до оточення. 123. Пихатий. 

124. Прагне завоювати прихильність кожного. 

125. Легко захоплюється, схильний до наслідування.



Проводиться оброблення результатів, метою якого є отримання індексів восьми характерологічних тенденцій та обрахунків на їхній основі показників двох основних тенденцій: домінування та дружелюбності. 
Результати дослідження обробляються за принципом: спочатку підраховують у балах індекси кожної тенденції за допомогою наведеного ключа, результати заносяться до таблиці, а потім, за 23 спеціальною формулою, визначається показник домінування і дружелюбності. 
Формули для обрахунку показників основних тенденцій складаються з восьми характерологічних тенденцій, позначених римськими цифрами. Домінування = І - V + 0,7 х (VIII + ІІ - IV - VI). 
Дружелюбність = VII - III + 0,7 х (VIII - II - IV + VI).
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Здійснюється аналіз результатів. Спочатку аналізуються показники кожної з восьми характерологічних тенденцій, встановлюються найбільш і найменш виражені тенденції в характері досліджуваного. Мінімальне значення тенденції – 0, максимальне – 16. 
Отримані бали переносяться на дискограму (рис. 1.), при цьому відстань від центру відповідає кількості балів у даному октанті. Кінці векторів з’єднуються і утворюють особистісний профіль. 
Схема Т. Лірі заснована на припущенні, що чим ближче результати досліджуваного до центра кола, тим сильніший взаємозв’язок цих двох змінних. Кожна характерологічна тенденція має три ступені вираженості. 
Усі ступені наведено в розшифровці послідовно. Перший ступінь є адаптивним варіантом риси характеру, що проявляється стосовно інших людей (величини індексів – від 1 до 5 балів). Другий ступінь – проміжний варіант (величини індексів – від 6 до 10 балів). Третій ступінь – показник дезадаптивності тенденції характеру (від екстремальної поведінки до патології) (величини індексів – більше 10 балів). У цілому можна вважати, що чим більше величина індексу, тим вагоміша відповідна характерологічна тенденція.
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Перша тенденція (І) – домінування – владність – деспотичність. Відображає лідерські якості, прагнення до домінування, до незалежності, здатність брати на себе відповідальність. 

Друга тенденція (II) – впевненість у собі – самовпевненість – самозакоханість. Відображає впевненість у собі, незалежність і діловитість, у крайньому прояві – егоїстичність і черствість. 

Третя тенденція (III) – вимогливість – непримиренність – жорсткість. Дозволяє оцінити такі якості, як дратівливість, критичність, нетерпимість до помилок партнера. Крайній прояв цієї тенденції виражається у насмішкуватості та у в'їдливості. 

Четверта тенденція (IV) – скептицизм – упертість – негативізм. Характеризує недовіру, підозру, ревнивість, образу чи злопам'ятність.

 П'ята тенденція (V) – поступливість – лагідність – пасивне підкорення. Дозволяє оцінити критичність до себе, скромність, несміливість, сором'язливість. 

Шоста тенденція (VI) – довірливість – слухняність – залежність. Оцінює такі якості, як повага до інших, вдячність, прагнення приносити радість партнерові. 

Сьома тенденція (VII) – добросердечність – несамостійність – надмірний конформізм. Характеризує здатність до взаємодопомоги, до спілкування, доброзичливість, уважність. 

Восьма тенденція (VIII) – готовність прийти на допомогу – безкорисливість – жертовність. Відображає делікатність, ніжність, прагнення піклуватися про близьких, а також терпимість до недоліків і вміння пробачати.

 Респондентампропонується намалювати образ конфлікту та згодом обговорити його в групі, пояснити власну інтерпретацію конфлікту. 

* Корнер А. Ф (2000) Проективная психология. М.: Апрель Пресс,. Изд-во ЭКСМО-Пресс

ВИСНОВКИ

Проблема взаємодії учасників педагогічного процесу набуває все більшого значення для сучасних закладів освіти. Породжена вона динамічним розвитком суспільства, зміною соціальних орієнтирів, що поглиблює проблему поколінь, ускладнює стосунки вчителів між собою та з адміністрацією. Конфлікти у педагогічних колективах за своєю природою є міжособистісними. Вони пов'язані з порушенням взаємозв'язків у процесі спільної педагогічної діяльності. Це можуть бути ділові зв'язки між учителями, керівниками з приводу педагогічної діяльності, а також "рольові зв'язки", що виникають з необхідності дотримання правил, норм, відповідно до фахової етики. Можливі вони й у сфері особистісних взаємозв'язків між педагогами у процесі спільної діяльності.

Для ефективного подолання конфліктної ситуації педагогові необхідно обрати поведінку, враховуючи власний стиль, стиль інших, втягнутих до конфлікту людей: 
1. Конкуренція або суперництво, прагнення стати центром ситуації. 
2. Уникнення. 
3. Пристосування. 
4. Співробітництво. 
5. Компроміс.

Для вивчення психологічного клімату в педагогічному колективі рекомендовано використовувати наступні методики: методика дослідження ціннісних орієнтацій особистості М. Рокіча, методика "Потреба в спілкуванні", методика "Оцінка психологічного клімату в педагогічному колективі", тест опису поведінки в конфліктній ситуації (за К. Томасом), Шкала соціального самоконтролю (за М. Снайдером), методика визначення стресостійкості й соціальної адаптації Т. Холмса й Р. Рейха, методика діагностики «перешкод» у встановленні емоційних контактів (за В. Бойком).

Висвітлено психологічні умови оптимізації стилю керівництва педагогічного колективу: 
1) комплектування груп і колективів з врахуванням вимог психофізіологічної, соціально-психологічної, психологічної сумісності з метою максимального суб'єктивного задоволення партнерів один одним за певних енергетичних витрат і значної взаємної ідентифікації; 2) підвищення рівня сформованості соціально-психологічного клімату, а саме налагодження добрих ділових взаємовідносин шляхом проведення бесід; 3) проведення тренінгів в колективі, з допомогою яких психологи навчали б членів колективу і керівників високій культурі взаємодії та спілкування. Найбільш ефективними є поведінковий, рольовий тренінги, тренінг чутливості, відеотренінг та інші форми тренінгів.

Дотримання всіх цих вимог керівництвом педагогічного колективу буде сприяти покращенню соціально-психологічного клімату в колективі.
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