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У магістерській роботі проаналізовано основні підходи до дослідження

проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в

колективі викладачів-філологів. 
Виявлено сутність та значення морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів особливості управління процесом формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти, розкрито зміст та структуру морально-психологічного клімату в колективі. 

Схарактеризовано педагогічні умови та засоби які спрямовані на створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
        У процесі проведення емпіричного дослідження обґрунтовано результати дослідження з вияву стану сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Виявлено шляхи підвищення ефективності процесу формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Ключові слова: сприятливий клімат, морально-психологічний клімат, колектив викладачів-філологів.
                                                          ABSTRACT

Yakubova P.V. - Formation of a favorable moral and psychological climate in the team of philology teachers. Manuscript.
     Qualification work for obtaining the degree of higher education «Master»  in the specialty 011 Educational, pedagogical sciences. Odesa: Odesa National University named after I.I. Mechnikova, 2022. Manuscript.
   The master's work analyzed the main approaches to the study of the problem of forming a favorable moral and psychological climate in the team of philology teachers.
    The essence and significance of the moral-psychological climate in the team of philology teachers, the peculiarities of managing the process of forming a favorable moral-psychological climate in the team of employees of educational institutions are revealed, the content and structure of the moral-psychological climate in the team are revealed.
    Pedagogical conditions and means aimed at creating a favorable moral and psychological climate in the team of philology teachers are characterized.
    In the process of conducting an empirical study, the results of the study on the manifestation of a favorable moral and psychological climate in the team of philology teachers were substantiated.
  Ways to increase the effectiveness of the process of forming a favorable moral and psychological climate in the team of philology teachers have been identified.
Keywords: favorable climate, moral and psychological climate of the team of philology teachers.
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ВСТУП
Актуальність дослідження. Показником ефективності, результативності та дієвості системи управління функцiональною діяльністю закладу освіти є задоволеність здобувачів якістю наданих освітніх послуг та професійної діяльності педагогічних та науково-педагогічних працівників – сприятливий морально-психологічний клімат. Формування сприятливого   морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти –  одна з  найважливіших управлінських завдань в освітньому менеджменті. Тільки в колективі, в якому створені доброзичливі і відкриті відносини, атмосфера взаємодопомоги і взаємовиручки, працівники закладу освіти можуть реалізувати свій творчий потенціал і постійно прагнути до професійного самовдосконалення. (Індиченко).

Актуальність даного дослідження обумовлена новими суспільно-економічними відносинами, що склалися у всіх сферах життєдіяльності, у т.ч. і в сфері освіти; необхідністю вдосконалювання системи взаємин у трудових коллективах організацій, що сприяє створенню позитивного морально-психологічного клімату – необхідної умови підвищення продуктивності діяльності працівників освіти.
Аналіз психолого-педагогічної літератури за темою дослідження свідчить про те, що є велика кількість досліджень по психологічних аспектах діяльності працівників освіти. Рівень загальної управлінської культури такий, що зараз тільки в деяких організаціях та підприємствах використовується діючі методи підвищення продуктивності діяльності працівників-філологів як дослідження сприятливого морально-психологічного клімату колективу.

Сприятливий морально-психологічний клімат сприяє формуванню в кожного працівника почуття задоволеності від участі у спільній діяльності, а звідси – виникає бажання працювати, підвищується ефективність праці й, відповідно, здійснюється оптимальний вплив на учасників освітнього процесу. (Індиченко).
Актуальність дослідження полягає в тому, що діяльність в колективі викладачів-філологів, працівників освіти належить до складних, стресогенних, психологічно напружених видів діяльності. За даними вітчизняних і зарубіжних дослідників, наслідком праці педагогічних працівників є підвищений рівень тривожності, дратівливості, втоми, проявів ознак синдрому «емоційного вигоряння» тощо. Цього можна не допустити у випадку, якщо керівник закладу освіти зуміє сформувати та забезпечити підтримку позитивного психологічного клімату в колективі викладачів-філологів, що, безумовно, впливатиме не лише на психологічний стан педагогічних працівників, а й забезпечить ефективність професійної діяльності. (Індиченко).
Отже, виникає необхідність всебічного вивчення такого феномена, як морально-психологічний клімат колективі викладачів-філологів. 

До проблем дослідження «сприятливого морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти» зверталися науковці:М.А. Індиченко, Л.М. Карамушка,  Н.Л. Коломінський,  Я.В Онуфрієва, І. Г.Шварц та ін. 
Актуальність проблеми, її недостатня теоретична обґрунтованість і потреби практики зумовили вибір теми дослідження – «Формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів». 
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Тему кваліфікаційної роботи затверджено на засіданні кафедри педагогіки Одеського національного університету імені І.І. Мечникова (протокол № 1 від 29.08.2022 р.). Дослідження виконувалося відповідно до тематичного плaну науково-дослідної роботи кафедри педагогіки і є складовою частиною теми  №201 «Освіта дорослих в Україні та світі» (державний номер реєстрації 0119U002443). Авторкою досліджувався аспект, пов’язаний із формуванням сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Мета дослідження розкрити педагогічні умови формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів та визначити сучасні  механізми підвищення його ефективності. 

Відповідно до мети визначено наступні завдання:

1) проаналізувати основні підходи до дослідження проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів;
2) виявити сутність морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів;
3) схарактеризувати педагогічні умови створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів;
4) виявити шляхи підвищення ефективності процесу формування морально-           психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Об'єкт дослідження – процес формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів. 

Предмет дослідження – механізми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Вирішення поставлених завдань здійснювалось з використанням комплексу взаємодоповнюючих методів: теоретичних – аналіз, синтез, узагальнення, систематизація наукової, довідкової літератури, державних нормативно-правових документів для обґрунтування концептуального апарату дослідження; абстрагування, конкретизація з метою визначення сутності і специфіки використання інтерактивного підходу під час підготоовки студентів-філологів: емпіричних – діагностичні (анкетування, інтерв’ювання, бесіда); статистичних – кількісне оброблення отриманих емпіричних результатів. 
Експериментальна база дослідження. Дослідження проводилось на базі Одеського національного університету імені І.І. Мечникова та ДЗ ПНДПУ імені К. Д. Ушинського. Участь у дослідженні взяли 90 працівників закладів  вищої освіти.
Теоретико-методологічною основою дослідження виступили аспекти
формування сприятливого морально-психологічного клімату О.М. Бандурки, А.І. Дзюри  та ін.); положення психологічної теорії соціальної групи й колективу ( теоретичні й практичні розробки у галузі соціальної та педагогічної психології (О.Проскура); надбання передового педагогічного досвіду.
Організація дослідження. Дослідно-експериментальна робота проводилася у три етапи упродовж 2021-2022 рр. 

На першому етапі вивчався стан досліджуваної проблеми в теорії філософії, психології та освітнього менеджменту, визначався концептуальний апарат дослідження. 
На другому етапі було проведено констатувальний експеримент з метою вияву особливостей формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів. 

На третьому етапі аналізувалися й узагальнювалися отримані результати, формулювалися загальні висновки.
Наукова новизна та теоретичне значення дослідження полягає в конкретизуванні педагогічних умов формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів та в розробці шляхів підвищення його ефективності.
Практичне значення результатів дослідження полягає в тому, що сарактеризовано сучасні механізми формування морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів та визначено шляхи підвищення ефективності відповідного процесу, що передбачає цілеспрямовану підготовку майбутніх фахівців на етапі їх професійного навчання та підтримання сприятливого морально-психологічного клімату і організацію управлінської діяльності менеджера закладу освіти в зазначеному аспекті.
Апробація результатів дослідження. Основні положення, висновки і результати дослідження обговорювалися на 78-ій звітній студентській науково-практичній конференції Одеського національного університету імені І.І. Мечникова підсекція «Педагогічні науки» (Одеса, 2022); у VІІІ Міжнародній науково-практичної конференції присвяченої пам’яті д.пед.н., проф. В.Л. Скалкіна «Актуальні питання лінгвістики та методики викладання іноземних мов» (Одеса 2022 р.). у Регіональній Науково-практичній інтеренет-конференції  «Благословенний Григорій Сковорода – світовий геній мудрості та гуманного духу» (Одеса, 2022).

Публікації. Основні положення й результати дослідження опубліковано в 2 тезах.
1. Професійна культура викладача-філолога як чинник формування сприятливого морально-психологічного клiмату в колективі. Актуальні питання лінгвістики та методики викладання іноземних мов: зб. матеріалів VІІІ Міжнародної науково-практичної конференції присвяченої пам’яті д.пед.н., проф. В.Л. Скалкіна (12 квітня 2022 р.). Одеса: ОНУ імені І.І. Мечникова, Вид. ТОВ «Лерадрук» 2022. С.360-364.
2. Особливості управління процесом формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі філологів у ЗВО. Благословенний Григорій Сковорода – світовий геній мудрості та гуманного духу: Збірник матеріалів Регіональної Науково-практичної інтеренет-конференції / за ред. проф. Голубенко Л.М., проф. Цокур О.С., доц. Вейландє Л.В.-В. (3 грудня 2022 р.). Одеса: ФОП Бондаренко М.О., 2022. 

          Структура та обсяг. Дипломна робота складається із вступу, двох розділів, висновків до кожного розділу, загальних висновків, списків використаних джерел, додатків. Загальний обсяг роботи – 96 сторінок, з них основного тексту – 76 сторінок. Робота містить 1 рисунoк, 7 таблиць, 1 схему, 9 діаграм,  5 додатків.
РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО МОРАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ ВИКЛАДАЧІВ-ФІЛОЛОГІВ
В першому розділі проаналізовано основні підходи до дослідження проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів, розкрито сутність та значення морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
1.1. Основні підходи до дослідження проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів
Існують рiзнi пiдходи щодо вивчення проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів. Окремі аспекти формування сприятливого морально-психологічного клімату розглядаються в наукових роботах, монографіях, наукових збірниках, О.М. Бандурки, та інших, Практичні аспекти формування морально-психологічного клімату у різноманітних трудових колективах, були висвітлені в працях В.В. Юрченко, М.А. Індиченко, Л.М. Карамушка та ін.».
Поняття «морально-психологічний клімат» розглядається під різними кутами зору. Так, «морально-психологічний клімат в педагогічному колективі розглядається як фактор становлення майстерності вчителя» (Г.Виноградова). Науковці також звертають увагу на  вплив стилю управління на морально-психологічний клімат в педагогічному колективі; наголошують на «необхідності підготовки працівників психологічної служби до створення психологічного клімату в педагогічному колективі» (О. Мешко).

Нам імпонує підхід науковця М. Молочко, яка відмічає «багатоманітність визначень поняття «морально-психологічний клімат», а також наявність  численних лексичних одиниць, які використовуються на позначення цього поняття». Серед них – «психологічний клімат», «емоційний клімат», «товариська обстановка», «соціо​логічний мікроклімат», «психологічна атмосфера», «моральна атмосфера», «моральний стан групи», «морально-психологіч​ний клімат», «поле колeктиву» [38].
 «Психологічний клімат», це емоційне забарвлення психологіч​них зв’язків членів колективу, що виникає на основі їх симпатії, збігу характерів, інтересів, схильностей [38]. 

 Поняття «соціально-психологічний клімат, яке він тлумачить як соціально-психологічний феномен, який відображає рівень ком​фортності існування у спільній діяльності, у груповій взаємодії». «Якщо комфортність пов’язана з індивідуальною оцінкою умов існування в групі, то самі умови розглядаються як груповий «клімат», як особливий стан соціально-психологічних умов, що склалися в групі» [39]. 

Ми пропонуємо розглядати термін «соціально-психологічний клімат» з урахуванням трьох особливостей: психологічної, соці​альної та соціально-психологічної. «Психологічна форма кліма​ту, –розкривається в емоційних, вольових та інтелектуальних станах і властивостях групи (так, можна говорити про атмосферу оптимізму, страху, цілеспрямованості або вольової розслабленості, творчого пошуку й інтелектуаль​ної активності людини тощо)». На нашу думку, «якщо в інтелекті, емоціях, волі фіксувати їх соціальний зміст, то тут виявля​тиметься соціальний аспект, соціально-психологічний аспект виявляється в єдності, згоді, задоволенні, дружбі, згуртованос​ті». 
Я. Онуфрієва наголошує, що «важливо знати та вміти правильно
використовувати методологічні основи формування морально-психологічного
клімату в трудовому колективі організації». При дослідженні морально-психологічного клімату в закладі вищої освіти слід враховувати два його рівня: 

1) динамічний морально-психологічний клімат, який залежить від
щоденного настрою працівників організації. Даний рівень моральнопсихологічного клімату ототожнюється з поняттям «психологічна атмосфера».
Вона може змінюватися протягом всього робочого дня і залежить від різних
параметрів внутрішнього та зовнішнього середовища функціонування
організації. Значні кількісні зміни «психологічної атмосфери» в трудовому
колективі організації зумовлюють видозміну морально-психологічного клімату
в інший, якісний стан та перехід на другий рівень;
2) стійкий морально-психологічний клімат, в основі якого лежить стійка
система взаємовідносин в середині трудового колективу, ставлення його членів
до праці та керівництва. Це насправді стійкий стан трудового коллективу. «У зв’язку із своєю стійкістю до впливу зовнішнього середовища, він
змінюється лише епізодично».[38].
Дослідження процесу формування морально-психологічного клімату в
колективі викладачів-філологів «передбачає попередню діагностику і
визначення причин, які заважають його ефективному функціонуванню» [38].
«Попередня діагностика стану морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів проводиться на основі використання низки загальних принципів. До них належать принципи (Табл. 1.1.), які лягають в основу діагностики, належать: принцип системності; принцип взаємозв’язку явищ та процесів, що відбуваються в колективі, з його морально-психологічним кліматом; принцип єдності та боротьби протилежностей; принцип перетворення кiлькiсних змін в якісні; принцип заперечення-заперечення; принцип iсторичної i логiчної єдностi.
Таблиця 1.1.
Принципи діагностики стану морально-психологічного клімату у ЗВО
	Принцип
	                           Зміст

	Принцип системностi
	Процеси і явища, які у колективі характеризуються внутрiшнiм середовищем об'єкта дослідження, де відбуваються внутрішні зміни. Зміни впливають стан морально-психологічного клімату. Впливають фактори внутрішнього та зовнішнього середовища, якi вiдрiзняються періодичністю та швидкістю.

	Принцип зв'язку та розвиток явищ, що відбуваються у колективі в ЗВО
	Полягає в тому, що процеси в колективі пов'язані з морально-психологічним кліматом. Цей принцип пов'язаний з з'ясуванням  проблем, які виникають у ЗВО і формують морально-психологічний клімат в колективі викладачів-філологів.

	Принцип протилежностей
	Полягає в тому, що не ефективні механізми повинні зруйнуватись протиріччями, які здійснюються завдяки розвитку та формує морально-психологiчний клiмат.

	Принцип змін с кількісних на якiснi
	Здійснюється методом переходу від старого до нового, які утворюються для нових кількісних змін за рівнем, що нароостаює, завдяки чому об'єкт переходить в нову якість, яка забезпечує можливості нового кількісного зростання.

	Принцип заперечностi
	Процеси формування морально-психологічного клімату відбуваються за рівнями від простого до складного. Відбувається шлях переходу до нової якості із заперечнням попередньої.


	Принцип iсторичної та послідовної єдностi
	Єднiсть iсторичного й логічного полягає в тому, що морально-психологiчний клiмат відзиркалює історичну реальність, передбачає послідовність діяльності щодо удосконалення формування-морально психологічногок клімату та акцентує увагу на дiї.


Багато методик вивчення морально-психологічного клімату в колективі організації не дозволяють успішно вирішувати ці дослідницькі
проблеми. Недостатньо лише описати, виміряти чи пояснити моральнопсихологічний клімат в трудовому колективі на основі таких оціночних суджень, як «задовольняє – не задовольняє», «подобається – не подобається»,«краще – гірше». Такі оцінки морально-психологічного клімату, як правило, створюють певне уявлення про нього, дозволяють порівнювати різні трудові колективи, але вони не відображають причин формування того чи іншого типу. ля визначення типу морально-психологічного клімату необхідно
детально дослідити ряд послідовних психологічних явищ і процесів, що
відбуваються в трудовому колективі організації. Ефективне управління
морально-психологічним кліматом, вироблення дієвих рекомендацій щодо його
покращення можливе лише за умови ідентифікації основних складових
елементів механізму формування оцінки емоційних та когнітивних відносин в
трудовому колективі організації та виникнення в ньому конфліктів. Тому поряд
із ідентифікацією тих чи інших показників, умов, параметрів і станів членів
колективу необхідно розкрити особливості їх відображення у
свідомості людей, враховуючи перцептивні явища, інтелект, культуру, мотиви,
потреби, звички, значення, характер працівників. Визначення процесів
відображення морально-психологічного клімату у свідомості людей є основною вимогою при його дослідженні.

Л. Ніконенко  стверджує, що «одним із найважливіших факторів для організації або підприємства, є організаційна культура. Тобто, від того, як буде налагоджений механізм людських відносин у внутрішньому та зовнішньому середовищі, буде залежати репутація та авторитет підприємства, його успіх». 

«Будь-яке управління – це процес впливу на систему для переведення її в
новий стан або для підтримки її у певному режимі. Треба зауважити, що такий
вплив можливий тільки тоді, коли він відповідає об'єктивним законам чи
закономірностям цієї системи». 
«Слід зазначити, що «в соціальному управлінні головними компонентами
управляючої підсистеми і підсистеми, якою управляють, є люди – представники
різних організацій. Під соціальним управлінням розумiють вплив на
суспільство в цілому або на окремі одиниці чи ланки (виробництво, соціальнополітичне і духовне життя, галузі економіки, підприємства, людину), щоб забезпечити успішність досягнення мети. Отже, соціальне управління -
цілеспрямований, планомірний і систематичний інформаційний вплив суб'єкта
управління на його об'єкт з урахуванням, корегуванням змiн, які відбуваються в
об'єкті. Тобто специфіка соціального управління полягає в об'єднанні суб'єкта і об’єкта».  [41] Ніконенко Л.В. 
У розвиненому суспільстві ключовим ресурсом будь-якого підприємства є персонал. Якщо в недалекому минулому конкурентна боротьба була зосереджена в області технічного прогресу, удосконалення технологій, організаційних структур, маркетингу, то сьогодні до числа критичних факторів економічного успіху ввійшло ефективне управління людськими ресурсами. 
Персонал «поводить себе у суспільстві і на роботі по-різному, в
залежності від складного поєднання індивідуальних рис, особливостей
організаційного оточення та обставин зовнішнього середовища» [34]. Ніконенко.

Індивідуальна поведінка людини – це «наслідки складного поєднання
індивідуальних характеристик особистості та зовнішнього для цієї особистості
середовища».
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   Рис 1.1. Чинники, що впливають на індивідуальну поведінку
Основним завданням та преорітетом керівника є
створення в колективі такого внутрішнього середовища, яке б
підтримувало бажаний тип поведінки індивіда і груп працівників.
Слід зупинитись на таких факторах впливу на поведінку людину
як розумові та фізичні здібності людини. Адже сукупність індивідуальних рис у
певній сукупності може сформувати надзвичайно цінного та активного
працівника з високою продуктивністю високий рівень матеріального забезпечення людини.

Високий рівень матерiального забезпечення дозволяє їй почувати себе більш вільно. І дає можливість підвищувати свій рівень освіти, а це в свою чергу підвищує фахову компетенцію працівника Економічні, соціальні та політичні фактори особливо вагомо впливають на емоційних та амбіційних людей. Поведінка може супроводжуватись суперечністю, яка може характеризуватись найгострішою боротьбою і непримиренністю поглядів угруповань, певних сил.
На жаль не iснує єдиного методу розрахунку чи виміру
організаційної культури. Проте, як свідчать результати багатьох досліджень,
«культуру можна аналізувати завдяки таким методам оцінки: 
 – поєднання соціологічних досліджень (проведення тестування та
опитування персоналу на підприємстві за допомогою найбільш оптимального
набору питань в тест-таблиці);

– елементи методики Камерона і Куїнна (розподіл балів між
окремими твердженнями та встановлення відповідності організаційної
культури місії організації; виявлення рівня організаційної культури окремих
сфер діяльності організацiї).
Для «успішної реалізації стратегічних цiлей пiдприємства дедалi більшого значення набуває розуміння поняття та роль організаційної культури. Сааме тому організаційна культура, яка формується, стає своєрідною візитною
карткою в колективі, за якою можна робити висновки про її носiя. 
В колективі культура створює особливу внутрішню атмосферу, яка мобілізує людей на виконання вищих цілей і місії: підвищується якість та інтенсивність роботи кожного працівника, зводяться до мінімуму виробничі конфлікти.

Сьогодні більшість керівників розглядають «організаційну культуру як
потужний стратегічний інструмент, який орієнтує всі підрозділи на досягнення
загальних цілей».
В Українi, як і в усьому свiтi, спостерігається значний практичний
інтерес до організаційної культури, який проявляється у широкому обговоренні
можливостей застосування організаційно-культурного підходу в управлінні.

Сучасними підприємствами у спеціалізованих періодичних виданнях для
фахівців-практиків з економіки і менеджменту; наявності великої кількості
пропозицій консалтингових фірм щодо надання послуг з діагностики стану
організаційної культури та проведення семінарів і тренінгів з цієї тематики. 
Організаційна культура може зруйнувати колектив або ж навпаки стати
фундаментом його успіху: саме цінності організації, а не ділова практика, є
двигуном освітнього процесу. І хоча організаційна культура стала
сьогодні модним терміном для опису фундаментальних цінностей, якими
керується у своїй роботі кожна організація, це поняття збиває з пантелику
багатьох, оскільки вважається, що «організаційна культура – атрибут великих
корпорацій і турбота їх генеральних директорів».
Організаційна культура – є об'єктивна реальність, на яку неможливо вплинути. Насправді, немає нічого більш далекого від істини:
«організація будь-якого розміру має власну культуру, і в її формування вносить
свій внесок кожен співробітник, душа будь-якої організації – це не
більше і не менше ніж цінності, які поділяють і втілюють у своїй поведінці її
спiвробітники». 
Вперше словосполучення «організаційна культура» було використано в
ХІХ ст. як військовий термiн нiмецьким фельдмаршалом Мольтке для
позначення взаємовідносин між офіцерами [41]. Никоненко. Проте практично до 70-х рр.. ХХ ст. органiзаційна культура не розглядалась як окремий науковий напрям та аспект практичної діяльності менеджера, а тому у науковій та науковопрактичнiй літературi вживались рiзноманітнi терміни на позначення понять, дотичних до організаційної культури.  

Навiть сьогоднi, коли загальні засади теорії організацiйної культури є достатньо сформованими, у науковій термінології використовуються різноманітні варіанти цього поняття. Більша частина авторiв вживають термiни «організаційна культура», «корпоративна культура», «культура підприємства» як синонiми. 

В захiдній науковій літературі найбільш вживаним терміном є
«організаційна культура», поряд з цим як рівнозначний йому вживається термін
«корпоративна культура» Інтерес до органiзаційної культури як важливого фактора забезпечення ефективності і конкурентоспроможності підприємства виник в процесі формування нової парадигми менеджменту.
П. Друкер вказував на важливе значення органiзацiйної культури «як
первинного фактора, який впливає на організацію діяльності будь-якого
колективу».
Г. Мiнцберг розглядає теорiю «організацiйної культури як один із
наукових напрямів стратегічного планування. Аналізуючи особливості різних
шкіл стратегічного правління, він зазначає, що «школа організаційної
культури» розглядає колективний вимір процесу, тобто такий його аспект, як
кооперація...», а самим процесом керує ідеологія організації».
 Професор Н. Л. Гавкалова, наголошуючи, що «неможливо провести чіткої межі між соціальними та економiчними процесами, що властиві
інформаційному суспільству» [13] доводить, «що сприятливість організаційної
культури нововведенням є другим за ступенем значущості фактором, що
впливає на рівень iнтелектуального капiталу пiдприємства» [13].

Ми вважаємо, що «усi визначення організаційної культури можна поділити на дві групи: перша об'єднує визначення, у яких вказується на елементи організаційної культури (наприклад, визначення К. Камерона та Р. Куїнна) друга включає визначення, в яких корпоративна культура розглядається як спосіб адаптації до зовнішнього середовища, спосіб існування організації (наприклад, визначення Е. Шейна, Т. Соломанiдiної)». 
Отже, проблема формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів  активно розглядається науковцями різних рівнів. У науці існують різні погляди на дефініцію, роль значення, а також параметри сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів. Проведений психолого-педагогічний аналіз дозволив виокремити «морально-психологічний клімат в основному розглядається у контексті розвитку колективу та професійної майстерності педагога як члена колективу освітнього закладу». Про сформованість сприятливого морально-психологічного клімату колективі викладачів-філологів  можуть свідчити такі показники, як: «довіра і висока ви​могливість членів колективу один до одного; доброзичливість і ділова критика; вільне висловлювання власної думки під час обговорення питань, що стосуються усього колективу; відсут​ність тиску керівника на підлеглих і визначення за ними права приймати важливі для колективу рішення; достатня інформова​ність членів колективу про виробничі завдання та стан справ у процесі їх виконання; задоволення роботою й приналежністю до колективу; взаємоспівчуття і взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях; прийняття на себе відповідальності за стан справ колективу кожним його членом колективу». Індиченко 
1.2. Сутність та значення морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів
Кожному колективі притаманні певні ознаки. Визначальною ознакою є наявність чітко визначеної місії та мети, які об’єднують
навколо спільної ідеї всіх членів трудового колективу, функціональна
діяльність яких спрямована на їх реалізацію. Кожен трудовий колектив має певні особливості. 
Найважливішим з них є наявність соціально генеральної мети, що об’єднує учасників колективу-фылологів, та спільна діяльність, спрямована на досягнення цієї мети. Колектив викладачів-філологів має певну організаційну структуру управління, обумовлену метою та взаємозв’язком управління та підпорядкування. 
З огляду на це в організації формується певний морально-психологічний клімат, певні система взаємовідносин в процесі здійснення трудової діяльності Серед множини термінів, які характеризують поняття «морально-психологічний клімат» («психологічний клімат» [42], «емоційний клімат» [42],
«соціологічний мікроклімат» [42], «психологічна атмосфера» [38], «моральна атмосфера» [42], «моральний стан групи» [42], у всій складності та різноманітності існуючих зв’язків і взаємовідносин в процесі здійснення трудової діяльності (Онуфрієва). 
Під час аналізу психолого-педагогічної літератури ми з'ясували, що сучасній наукові літературі домінують три підходи до трактування
морально-психологічного клімату:
1) підхід, згідно з яким, «параметрами морально-психологічного клімату
виступають об’єктивні властивості організації, такі як: її об’єм, організаційна
структура, стиль керівництва, контроль, місія та цілі організації тощо, що
виступають чинниками поведінки членів колективу-філологів» [42];
2) концепція, що розглядає «морально-психологічний клімат, який є
описом психологічного середовища, суб’єктивних сприймань фахiвців-філологів своєї організації» [42]. Суб’єктивний характер сприймання є «результатом взаємодії об’єктивних характеристик (структура, мета, діяльність керівництва) та особистісних характеристик працівників-філологів (настанов, очікувань, потреб)». Ця концепція і сьогодні є домінуючою в трактуваннях організаційного клімату.
3) підхід, що об’єднує наведені вище концепції морально-психологічного клімату, згідно з яким, «деякі властивості організації можуть
вивчатися, як об’єктивно, шляхом аналізу документів, звітів, бесід з
керівництвом, тестування персоналу, так і на підставі сприймання цих властивостей членами педагогічного колективу [42]. 
При цьому, увага зосереджена на чіткості сприйняття думок членів колективу та їх взаємоузгодженості між собою. Взаємоузгодженість думок членів колективу викладачів-філологів про певний аспект середовища організації «не може виступати критерієм їх точності, оскільки вони можуть бути недостатньо проінформованими, схильними до комфортної поведінки тощо» [42]. 
Разом з тим, з іншого боку, «індивідуальні відмінності можуть спричинити відсутність узгодженості вражень, що призводить до труднощів у дослідженні об’єктивних властивостей організації, через їх перцептивні показники».

Науковці також досить активно досліджують поняття
«морально-психологічний клімат» та в науковій літературі зустрічаємо дискусії з цього приводу.

 «Морально-психологічний клімат – це один із вирішальних чинників успішної діяльності
людини в усіх сферах життя суспільства» [38]. 
Морально-психологічний клімат будь-якої установи, «породжується міжособистісною взаємодією, яка опосередковує не тільки міжособистісні
впливи, а й вплив навколишнього середовища» [38]. Настрій однієї людини
впливає на настрій іншої, відображається на різноманітних актах поведінки,
діяльності та життя людини. 
Морально-психологічний клімат в колективі викладачів-філологів, формується на основі міжособистісної взаємодії, яка
опосередковує не лише міжособистісні впливи в середині організації, а й вплив зовнішнього середовища на діяльність колективу. Настрій та
характер однієї людини впливає на настрій та характер іншої, а також й на інші акти поведінки працівників, їх професійну діяльність та особисте життя.
«Морально-психологічний клімат має три особливості: психологічну, соціальну та морально-психологічну». Ми вважаємо, «якщо в інтелекті, емоціях, волі фіксувати їхній соціальний зміст, то тут виявлятиметься соціальний аспект, морально-психологічний аспект виявляється в єдності, згоді, задоволенні, дружбі, згуртованості».
Морально-психологічний клiмат – це «якiсний бiк стосункiв, що
виявляється у вигляді сукупності психологічних умов, які сприяють або перешкоджають продуктивній спільній діяльності та всебічному розвитку
особистостi в групi» [42]. Зазначений клімат «може бути сприятливим,
несприятливим, нейтральним, позитивно чи негативно впливати на
самопочуття людини». 
Окреслимо, що найважливішими ознаками сприятливого морально-психологiчного клiмату трудового колективу є: «суб’єктивні ознаки (довiра та
взаємна вимогливість членiв групи один до одного, доброзичливiсть і дiловi
претензії вільне висловлювання думок щодо справ колективу чи поведінки
окремих осіб, відсутність тиску з боку керiвництва на пiдлеглих і визнання за
ними права приймати рішення, значущі для справ колективу, достатня
поінформованість членів колективу про завдання та стан справ у колективі, високий ступінь емоційного включення та взаємодопомоги у ситуацiях, якщо є
у цьому потреба, усвідомлення і взяття відповідальності на себе за стан справ у групі кожним із її членiв); та об’єктивні ознаки (високі показники результатів діяльності, низька плинність кадрiв, високий рівень дисципліни, відсутність напруженості й конфліктності тощо)». 
Морально-психологiчний клiмат виступає як «сторона мiжособистiсних відносин, яка виявляється у вигляді сукупності психологічних умов, які сприяють або протилежнi продуктивнiй суспiльнiй дiяльностi і всебiчному розвитку особистостi в групi. 
Найважливiшим показником позитивного клімату є довіра та висока
вимогливість членів колективу викладачів-філологів один до одного, доброзичлива, дiлова та конструктивна критика спiвробiтникiв, можливість вiльного та неупередженого висловлення власної думки при обговоренні питань, що стосуються всього колективу, вiдсутнiсть тиску керівництва на
підлеглих та збереження за ними права приймати важливі для організації
управлінські рішення.

Морально-психологiчний клiмат: «переважаючий у групi або колективі відносно стійкий психологічний настрій його членів, що проявляється у всіх рiзноманiтних формах їхньої діяльностi»
Мельник О.Г. та Процик І.С. визначають морально-психологічний клімат як «спектр емоційних, інтелектуальних і вольових реакцiй та дiй, якi виражені в мотивах, почуттях, настроях, життєвих установках, уявленнях, нормах, принципах, стереотипах сприйняття і розуміння різних явищ».
Ряд вчених вважають, що «морально-психологічний клімат у колективі є не що інше як специфічне морально-психологічне явище, яке складається в колективі під впливом тієї складної системи взаємин, в яких знаходяться члени колективу в процесі діяльності й спілкування, що виражається у певному емоційному стані колективу й спрямоване на підвищення активності особистості та діяльності колективу».
В. В. Ягупов визначає «оптимістичний морально-психологічний клімат як одну з морально-психологічних характеристик трудового колективу організації», під яким розуміє «панівні, відносно стійкі настрої та судження колективу, що відображають умови його життєдіяльності» [58]. 
В. В. Ягупов також виділяє основні фактори, що «обумовлюють морально-психологічний клімат у трудовому колективі: міжособистісні стосунки, міжособистісну сумісність, стиль керування колективом, вплив керівних адміністративних та інших організацій, характер і якість спільної діяльності» [58]
Морально-психологiчний клімат – це «стан колективу, який  характеризується рівнем соціального сприйняття і мірою
задоволення його членів різними сторонами спілкування і взаємодії» [33].
Отже, морально-психологiчний клiмат вiдображає ступiнь задоволеності членів трудового колективу організації різними проявами міжособистісного
спiлкування та групової взаємодiї.
У психолого-педагогiчнiй літературі виокремлюють чотири основних підходи до розумiння природи морально-психологiчного клiмату трудового колективу:
1. Морально-психологічний клiмат як «стан колективної свiдомостi,
вiдображення у свідомостi людей комплексу явищ, пов’язаних з їхніми
взаємостосунками, умовами працi, методами стимулювання» [8] В цьому
контексті морально-психологічний клімат можна також визначити як «стан
первинного трудового колективу, який вiдображає характер, змiст i
спрямованiсть реальної психологiї його представникiв» [42]
2. Морально-психологічний клімат, який розглядається «через поняття
психологічної сумісностi, згуртованостi, одностайностi членiв колективу,
наявність групових традицій та звичаїв» [42]
3. Морально-психологiчний клiмат, який розглядається «через стиль
взаємостосунків людей, які знаходяться між собою в контактi» [42]. В цьому
контексті морально-психологічний клімат трактується як «результат спiльної
діяльності людей, їхньої міжособистiсної взаємодiї. Він виявляється в групових формах окрема, в настрої та спiльній думцi колективу, iндивiдуальному самопочуттi й оцiнці рівня життя та умов роботи працівника в тколективі. Ці ефекти проявляються у взаємостосунках, пов’язаних з процесом
діяльності і розв’язанням спільних завдань колективу».

4. Морально-психологiчний клімат, який трактується як «переважаючий
і, відносно стійкий, психічний настрій колективу, що проявляється, як у
ставленні людей один до одного, так і в їхньому ставленні до спільної
діяльності» [42]
Морально-психологiчний клiмат трудового колективу організації  залежить від статевої, вікової та професійної структури колективу, тобто
фактичної сукупності взаємин членів трудового колективу, що виникла в
процесі їх спільної діяльності та спілкування. В цьому контексті морально-психологічний клімат може бути як формальним, так і неформальним
Морально-психологічний клімат, який iснує в різних трудових
колективах організацій, може відрізнятися за своїм змістом і спрямованістю. З
огляду на це, ми виокремлюємо три основних його типи: позитивний, негативний і нейтральний. 
Позитивний морально-психологічний клiмат вважається
сприятливим або здоровим, негативний – несприятливим або нездоровим;
напрямок якого чітко не визначено – нейтральний.
Таблиця 1.2.

Типологія морально-психологічного клімату колективу
викладачів-філологів
	                                                              Зміст

	Доброзичливий клімат

	Довіра, доброзичливість, висока взаємна вимогливість і ділова критика; Відсутність тиску керівника на підлеглих; наявність умов для професійною і творчої діяльності; взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях;
 В педагогічному колективі з сприятливим морально-психологічним кліматом викладачі генерують нові творчі ідеї. Під впливом доброзичливої колективної взаємодії утворюється глибокі якісні зміни в духовному світі, формується правильне розуміння громадського обов'язку, об'єктивна самооцінка вчинків з позицій суспільно значущих інтересів.

	Не доброзичливий клімат
	Домінуюча риса-байдужість. Кожен працівник існує окремо від колективу, тому йде розлад у дисципліні та праці.

	Нейтральний клімат
	Збалансовані суб'єктивні та конкретні ознаки. Головна ознака колективу з нейтральним типом – це нестійкість. Колектив може змінюватись.


Як пiдсумок проведеного дослідження слід зазначити, що сприятливий
морально-психологічний клiмат в колективi викладачів-філологів
характеризується «певними суб’єктивними ознаками, якi розкривають його
внутрішню суть: наявність позитивної перспективи для групи і кожного її
індивіда; взаємодовіра і висока взаємовимогливість в групі ділова критика;
вiльне висловлювання власної думки відсутність тиску керівників на підлеглих достатня поінформованість працівників про цiлi та завдання освітнього закладу; задоволеність працею й належністю до групи; прийняття на себе відповідальності за стан справ у групі (Орбан-Лембрiх); уболiвання за честь колективу, бажання зробити посильний внесок у його дальший розвиток; вiдсутнiсть тиску керiвника на пiдлеглих і визначення за ними права приймати важливі для колективу рішення; чуйнiсть, але водночас вимогливість керiвника у ставленні до кожного члена колективу створення в колективі умов для активної професiйної та творчої діяльності, самореалiзацiї, самоствердження та саморозвитку кожного члена колективу».
Вважаємо за потрібне розкрити структуру сприятливого клімату в колективі викладачів-психологів.

В своєму дослідженні ми проаналізували декілька підходiв: 
Науковцi пропонують у структурi клімату «можна виокремлювати політичний, моральний, діловий, естетичний та інші його аспекти». «Соціально-психологічний аспект знаходить відображення в інтегрованих показниках групової психології, що є значущими для збереження цілісності колективу та його функціонування як відносно самостійного об‘єднання людей. Ідеться про такі характеристики колективу, як єдність, згуртованість, міра взаємодопомоги, близькості членів колективу, подібності їхніх думок, оцінок, настановлень» [39].

Ми вважаємо, що «клімат вiдносин мiж людьми складається з трьох клiматичних зон:  соцiальний клімат, який визначається тим, наскільки в даному колективі усвідомлені цiлi і задачi суспiльства, наскiльки тут гарантовано дотримання всіх конституційних прав і обов'язків працівників як громадян;  моральний клiмат, який визначається тим, які моральні цінності в данному колективi є прийнятими; психологiчний клімат, ті неофіційні відносини, які складаються мiж працiвниками, що знаходяться в безпосередньому контактi один з одним».

Морально-психологiчний клiмат, який спостерігається у рiзних освітніх колективах, може рiзнитися за своїм змiстом та спрямуванням. 
Управлiнeць-практик Н. Хованець наголошує на функціях, які виконує морально-психологічний клімат у педагогічному колективі: консолідуюча – згуртування колективу, об'єднання зусиль для розв'язання навчально-виховних завдань; стимулююча – реалiзацiя емоційного потенціалу, життєвої енергії колективу; стабілізуюча – забезпечення стійкості внутрішньоколективних відносин, створення передумови для успішної адаптації нових учасників;  регулююча – утвердження норм взаємин, етичного оцінювання поведінки індивідів та функцiї.
Дo пoказникiв  здoрoвoгo мiкроклiмату в педагогiчному колективi  вiдносить Н. Хованець: «згуртованiсть та органiзованість; єднiсть офіційної і неофiцiйної сфери спілкування; мажорний життєстверджуючий настрій у колективі; чіткі орієнтири в дiяльності навчального закладу, педколективу теж стабілізують самопочуття, налаштовують на дiловий лад, захищають вiд емоційного перепаду; атмосферу колективної турботи в педагогічному колективі, взаємоповаги й пiдтримки, узгодженої взаємодiї. Товариськi дiловi взаємовідносини залежать від оптимального співвідношення особистих і колективних інтересів».
В. Лукасевич вiдмiчає, що на  формування здорового морально-психологiчного клімату у колективі працівників освіти впливають: «громадська думка – соціально вагоме, типове оцінне судження, що повторюється стосовно важливих і принципових для суспiльства, певного колективу подiй, форм діяльності; смаки – соціальні почуття, що характеризують здатність до розрізнення, розуміння й оцінювання явищ, людей, їх дій з позицій прекрасного й потворного; потяги – яскраво виражена прихильність людей одне до одного, спільної діяльностi; прагнення – наполегливе бажання досягти мети або розв'язати завдання в процесi діяльностi чи спiлкування.

В. Лукасевич  також подiляє думку інших науковців щодо виокремлення трьох основних видів морально-психологічного клімату: із позитивною спрямованістю (сприятливий); з негативною спрямованістю (несприятливий); із нейтральною спрямованістю(нейтральний). Для визначення клiмату в колективi застосовують такi методи: спостереження; соціометричне дослідження; тестування; анкетування .

До основних чинникiв, які впливають на формування морально-психологiчного клiмату у колективi закладiв освiти М. Молочко вiдносить «зміст праці та ступінь задоволення нею; умови праці і побуту та задоволеність ними; ступінь задоволення характером міжособистісних стосунків педагогів з дiтьми; стиль керівництва, особистість керівника та задоволеність ними» [38].
Морально-психологiчного клiмату педагогiчного колективу  представляює у взаємозв’язку та взаємозумовленості емоційного (міра задоволеності працівником членством у колективi та станом взаємин у ньому, прийняття переважаючого стилю керівництва й професійного спілкування, характер переживання результатів спільної педагогічної діяльності), когнітивного (міра усвідомленостi цiлей i завдань спiльної педагогiчної діяльності, узгодженості власної педагогічної концепції з педагогічними поглядами колег, соціально-перцептивної поінформованості про педагогічний колектив та окремих своїх колег) та поведiнкового (спосіб професійної самореалізації в педагогічному колективі, рівень активності членів  його» [38].
Таблиця 1.3.

Структура морально-психологічного клімату 
	Сприятливий психологічний клімат

	до праці
	об'єктивний стан, суб'єктивна задоволеність;

	відносини
	один до одного, між колегами;

між керівником та підпорядкованим;

	між колегами
	об'єктивний стан, суб'єктивна задоволеність;

	між керівником та підпорядкованим
	об'єктивний стан, суб'єктивна задоволеність;


Науковець Л. Карамушка «поряд із виокремленими трьома видами  морально-психологічного клімату (із позитивною, негативною і нейтральною спрямованістю) вказують для цих видів клімату суб’єктивні та об’єктивні ознаки. Суб’єктивнi ознаки: можливiсть для членів колективу вільно виявляти власні думки під час обговорення питань; відсутність тиску керівника на підлеглих; достатня інформованість членів колективу про його завдання та стан справ під час їх виконання; задоволенiсть приналежностi до колективу; прийняття на себе відповідальності за стан справ кожним членом колективу. Об’єктивні ознаки: результативність праці педагогічного колективу; плинність кадрів; стан трудової дисципліни; частота конфліктів тощо…» [27].

Характеристику кожного із видів морально-психологічного клімату показує сприятливий тип морально-психологічного клiмату колективу працівників освiти – філологів характеризують довіра, доброзичливість, чуйність, висока взаємовимогливість і ділова критика; вільне висловлювання власної думки під час обговорення питань, що стосуються колективу; вiдсутнiсть тиску керівника на підлеглих і визнання за ними права приймати важливі для колективу рішення; поінформованість усіх про завдання колективу і стан їх виконання, можливість займати активну позицію у процесі ділового спілкування в колективі; наявність умов для активної професійної і творчої діяльності, самореалiзацiї, самоствердження, саморозвитку кожного працівника; задоволення роботою (змістом, оплатою, організацією праці) та належністю саме до цього колективу; взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях; прийняття індивідами на себе відповідальності за справи у колективі; уболівання за честь колективу, сприяння його розвитку. Педагоги-фiлологи, об'єднані в колектив, де панує сприятливий мікроклімат, не просто дотримуються моральних норм, а прагнуть до того, щоб у кожного працівника вони ставали внутрішніми переконаннями. У колективі, де розумно поєднано свободу діяльності з дисципліною, творчу активність з підпорядкуванням, можливі свідоме підпорядкування волі більшості, вільне прийняття її вимог. Тiльки в атмосферi взаєморозумiння педагог почувається впевнено, максимально використовує свiй потенцiал. «Під впливом доброзичливої колективної взаємодії вiдбуваються глибокi якiснi змiни в духовному свiтi педагога, формуються правильне розумiння громадського обов'язку, об'єктивна самооцiнка вчинків з позицій суспільно значущих iнтересiв». 

У колективах із несприятливий типом морально-психологічного   клімату домінують байдуже ставлення людей одне до одного і до спільних справ. Кожен працівник існує ніби ізольовано, у своєму свiтi, що є причиною невисоких результатів роботи, незадовільної дисциплiни, напруженостi в особистих стосунках, конфліктності, бажання змінити мiсце роботи тощо.  

Нейтральний тип морально-психологiчного клімату  характеризується збалансованістю суб'єктивних та об'єктивних ознак, однак він нестійкий і будь-коли може зазнати змін». Зважаючи на складнiсть педагогічних колективів, неоднорідність процесів, що відбуваються в ньому, керівники усіх ланок освітніх установ повинні знати психологічні особливості, соціальні позиції, ролі працівників, специфіку мотивацiї їхньої дiяльності та поведінки, уміти діагностувати психологічні характеристики колективу, який очолюють, прогнозувати розвиток психологічного клімату в ньому тощо.

До основних чинників, які визначають поточний  стан морально-психологічного клiмату Н. Жигайло  відносить: «організаційний чинник, евристичне навчання, позаробочі стосунки мiж колегами, життєва перспектива кожного члена колективу, стимулювання працi, винесення психологічного уроку з конфліктної ситуації, середовище, в якому працює колектив. Не менш важлива у формуванні мікроклімату в колективі роль керівника». На внутрішню структуру групи вливають також внутрішні умови, до яких зокрема відносять: стиль керівництва, імідж, основні аспекти діяльності, манера поведінки керівника. Залежно від того, який стиль управління обирає керівник, можна говорити про три основні типи «клiмату» керiвництва: структурований (формальний), лiберальний, демократичний.

Виправданою є увага Н. Волинець, який вказуює на те, що «кожному керівнику  необхідно пам’ятати, що працiвники – це основне багатство будь-якої органiзацiї». «Дуже важливо створити такий морально-психологічний клімат у колективі, який забезпечуватиме максимальну зацікавленість працівників у діяльності установи, що і є одним із базових чинників підвищення ефективності праці і, як наслідок, досягнення високоякісних результатів роботи установи в цілому».

Сприятливого морально-психологiчного клімату в колективі характеризується: високий рівень інформованості всіх членів групи про цілі і завдання спільної діяльності, високий ступінь опосередкованості міжособистісних відносин i взаємооцінювання у колективi; адекватне розуміння всієї відповідальності за успіхи та поразки у груповій діяльності; високий показник ціннісно орієнтованої і предметно-ціннісної єдності, здатності і готовності членів групи до проявів особистісного самовизначення; задоволеність членів колективу своїм перебуванням у ньому, процесом i результатами праці; визнання авторитету керівникiв, які поєднують ознаки формальних і неформальних лідерів; мажорний життєстверджуючий настрій у колективі; високий ступiнь участі членів колективу в управлінні та самоуправлінні колективом;  згуртованість та організованість членів колективу; свідома дисципліна; продуктивність роботи; відсутність плинності кадрів».

Сприятливий морально-психологічний клімат виступає як один із вирішальних факторів ефективної групової діяльності. Це визначається значною мірою груповою сумісністю і погодженістю. Змістовна характеристика соціально-психологічного клімату в колективі пов’язана з відношеннями між людьми, з їх самопочуттям, задоволеністю в процесі соціальної діяльності і спiлкування [42].

При визначеннi типу морально-психологiчного клiмату колективу працiвникiв освiти слiд «враховувати те, що педагогiчна дiяльнiсть вiдбувається в тiснiй взаємодiї з колективом здобувачiв освіти і морально-психологічний клімат педагогічного колективу впливає на формування міжособистісних відносин у колективі здобувачів освіти, на формування їх адекватної самооцінки та бажання вчитися. Педагогічний колектив, у якому панує сприятливий клімат, є прикладом для створення в учнівських чи студентських колективах атмосфери психологічного комфорту, розуміння і підтримки».

Морально-психологічний клімат педагогічного колективу «виступає одним із найважливіших індикаторів готовності освітньої організації до ефективного вирішення завдань, що постають перед нею, впливає на рівень сформованості особистості учня, а, отже, є індикатором його успішності». Ефективність спільної діяльності залежить від оптимальної реалізації групових можливостей. Сприятлива атмосфера у групі не лише продуктивно впливає на її результати, але й змінює людину, формує її нові можливості і виявляє потенціал. Виникає соціально-психологічний тип взаємовідносин на основі усвідомлення членами певної спільноти своєї належності до одного колективу. У таких колективах нормою стає взаємодопомога та спiвробітництво, взаємний контроль та відповідальність, в прикладом таких відносин повинен бути колектив педагогів. Сприятливий морально-психологічний клімат педагогічного колективу впливає на формування учнівського і студентського колективів, позитивний характер взаємовідносин з ним та загальну ефективну роботу закладу освіти. До основних чинників, які впливають на формування морально-психологічного клімату у колективі закладів освіти М. Молочко відносить зміст праці та ступінь задоволення нею; умови праці і побуту та задоволеність ними; ступінь задоволення характером міжособистісних стосунків педагогів з дітьми; стиль керівництва, особистість керівника та задоволеність ними [38].
Н. Л. Коломiнський розробив схему, де враховано основні чинники, що зумовлюють задоволеність людей виконуваною роботою, а також взаємний вплив різних компонентів. Така схема важлива для керiвника, бо допомагає уникати конфліктності в колективі. Конфлікти виникають між працівниками у колективі, тому що дисбаласнований емоційний стан або не має професійної культури. Викладачеві дуже важливо мати сбалансований емоційний стан. У житті кожного колективу виникає багато ситуацій, які можуть мати негативний вплив на психологічну атмосферу в організації. Важливо вміти регулювати свій стан та давати собі відпочинок, так тоді буде ефективна праця. 
У сучасних умовах викладачі мають підвищивути якість освіти, тоді буде можлива продуктивність, успіх у праці,т а й у колективі. Якість соціально-психологічного клімату в колективі визначає відношення керівника до суспільства в цілому, до всієї організації і до кожної людини окремо. Якщо в його розумінні людина представляється як ресурс, сировинна і виробнича база, то такий підхід не дасть належного результату, в процесі управління виникне перекіс i недолiк або перерахунок ресурсів для виконання конкретного завдання. Довірливими, доброзичливими стосунки будуть у колективі, коли члени колективу ставитимуться з повагою один до одного.   
                                                                                                 Таблиця 1.4
	Стиль керівництва 
	Професійні здібності 
	Система мотивації 
	Компетентність 

	Оцінка роботи 
	Успіх в роботі 
	Задоволеність роботою 
	Мотивація 

	Успішний добір кадрів 
	Висока компетентність
	Професійні здібності 
	Успішний вибір фаху 


                                    Основні чинники успішного співробітника
Підсумовуючи вищесказане ми дійшли висновку, що структуру морально-психологічного клімату колективу викладачів-філологів  «представляють у взаємозв’язку та взаємозумовленості емоційного (міра задоволеності працівником членством у колективі та станом взаємин у ньому, прийняття переважаючого стилю керівництва й професійного спілкування, характер переживання результатів спільної педагогічної діяльності), когнітивного (міра усвідомленості цілей і завдань спільної педагогічної діяльності, узгодженості власної педагогічної концепції з педагогічними поглядами колег, соціально-перцептивної поінформованості про педагогічний колектив у цілому та окремих своїх колег) і поведінкового (спосіб професійної самореалізації в педагогічному колективі, рівень активності членів у його соціальному й професійному житті) компонентiв».

«Сприятливий тип морально-психологічного клімату колективу працівників освіти характеризують довіра, доброзичливість, чуйність, висока взаємовимогливість і ділова критика; вільне висловлювання власної думки під час обговорення питань, що стосуються колективу; відсутність тиску керівника на підлеглих і визнання за ними права приймати важливі для колективу рішення; поінформованість усіх про завдання колективу і стан їх виконання, можливість займати активну позицію у процесі ділового спілкування в колективі; наявність умов для активної професійної і творчої діяльності, самореалізації, самоствердження, саморозвитку кожного працівника; задоволення роботою (змістом, оплатою, організацією праці) та належністю саме до цього колективу; взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях; прийняття індивідами на себе відповідальності за справи у колективі; уболівання за честь колективу, сприяння його розвитку».
Отже, «морально-психологічний клімат колективу працівників освіти представленими трьома кліматичними зонами (соціальний клімат, моральний клімат, психологічний клімат), трьома типами (сприятливий, несприятливий, нейтральний). У колективі працівників освіти морально-психологічний клімат виконує консолідуючу, стимулюючу, стабілізуючу, регулюючу функції».
ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО РОЗДІЛУ
У ході аналізу психолого-педагогічної літератури та основних підходів до дослідження проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів встановлено, що «в науці існують різні погляди на дефініцію, роль і значення, а також параметри сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів. 
«Морально-психологiчний клiмат в розглядається у контекстi розвитку колективу та професійної майстерності педагога-філолога як члена колективу  закладу освіти». 
Про сформованiсть сприятливого морально-психологічного клiмату колективі працівників закладів освіти  можуть свідчити такі показники, «як: довіра і висока ви​могливість членів колективу один до одного; доброзичливість і ділова критика; вільне висловлювання власної думки під час обговорення питань, що стосуються усього колективу; відсут​ність тиску керівника на підлеглих і визначення за ними права приймати важливі для колективу рішення; достатня інформова​ність членів колективу про виробничі завдання та стан справ у процесi їх виконання; задоволення роботою й приналежністю до колективу; взаємоспівчуття і взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях; прийняття на себе відповідальності за стан справ колективу кожним його членом».

При аналiзi основних понять дослiдження було з’ясовано, що «морально-психологiчний клiмат – це як якiсна сторона мiжособистісних стосунків, яка проявляється у виглядi сукупностi психологiчних умов, що сприяють чи перешкоджають продуктивнiй спільній діяльності та всебічному розвитку особистості в групі»; колектив працiвникiв закладiв освіти – «це вищий рівень розвитку і функціонування педагогічного складу, що вiдзначається єднiстю iдейних, органiзацiйних, дiлових i мiжособистiсних стосункiв, згуртовуючим чинником якого є мета професiйної дiяльностi». 
«Морально-психологiчний клiмат колективу  викладачiв-фiлологiв – «це стiйкi стани вчительського колективу, значимi для дiяльностi його членiв, який може бути сприятливим чи несприятливим, добре чи погано впливати на самопочуття». 

На основi дослідження особливостей управління процесом формування сприятливого морально-психологiчного клiмату в колективi викладачiв-філологів в нашому дослідженні ми дiйшли висновку, що під час «управлінні процесом формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів керівникові  будь-якого рівня управління необхідно серйозну увагу приділяти розробці місії та цінностей компанії; формуванню корпоративних правил, корпоративної культури; повазi до співробітників компанії, як обов’язковій складовій успiху». 
Нами виокремлено головнi напрями формування сприятливого морально-психологічного клімату. «Варто вiднести діагностику морально-психологічного клімату в колективі; удосконалення добору, розташування, виховання кадрів, комплектування колективу з урахуванням морально-психологічної, психологічної сумісності людей; удосконалення організації праці на основі принципів наукової органiзації працi; постановку перед колективом цiкавої, корисної для суспільства та  членів колективу мети, досягнення якої потребує напруженої творчої праці; гнучке регулювання взаємин у колективі, усунення суперечностей між діловими та особистими стосунками в системі міжособистісних взаємин; удосконалення матеріальної бази установи та умов працi i життя членів колективу; удосконалення стилю керівництва з урахуванням особливостей колективу та вимог суспільства до установ освiти; удосконалення організаційних форм управління».

Під час дослідження змiсту i структури морально-психологічного клімату в колективі визначено, що «морально-психологiчний клімат колективу працівників освіти представленими трьома кліматичними зонами (соціальний клімат, моральний клімат, психологічний клімат), трьома типами (сприятливий, несприятливий, нейтральний)». «У колективі викладачів-філологів морально-психологічний клімат виконує консолідуючу, стимулюючу, стабілізуючу, регулюючу функції».
РОЗДІЛ ІІ. СУЧАСНІ МЕХАНІЗМИ ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО МОРАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ ВИКЛАДАЧІВ-ФІЛОЛОГІВ

У другому розділі визначено «педагогічні  умови формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів, схарактеризовано стиль керівництва як основний чинник
формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів, рекомендовано шляхи підвищення ефективності процесу формування морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів закладів вищої освіти». 
2.1. Педагогічні  умови формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.

Особистiсні взаємовiдносини, що виникають в спiльній дiяльностi, виявляються в рiзноманітних способах спiлкування людей. Пізнання людини людиною завжди має емоційний відтінок. Вони виникають в результаті синтезу естетичних норм та відносин, що існують в суспільстві, з формами психологiчного впливу людей одне на одного.
Задоволенiсть персоналу взаємовiдносинами у колективi є однією з найбiльш суттєвих характеристик сприятливого клiмату. Організаційна обстановка, в якій працюють люди, характеризується безліччю чинників, які вiдносяться до категорiї «організаційний клімат». Клімат асоціюється із сприйняттям організаційних методів, які працюють в конкретних умовах. Вивчення клімату включає багато основоположних понять досліджень в області організації праці.
«Клімат – це опис робочої атмосфери тими, хто безпосередньо в ній присутній. Якщо клімат має дух колективізму (члени колективу взаємодіють один з одним, маючи загальні поняття відносно організації), то, як показують дослідження, загальні представлення працівників відносно небажаних для них параметрів організації зв’язуються з низьким бойовим настроєм і проявами психогенних захворювань» [12].

Виділяють такі основні аспекти (елементи) клімату: психологічний; соціальний; соціально-психологічний. «Психологічний аспект знаходить відображення в інтелектуальних, емоційних та вольових станах і властивостях колективів організаторських установ». Соціальний аспект відображає міру репрезентованості у кліматі соціальних вимог. Які висуває суспільство в даний конкретний період його розвитку. Соціально-психологічний аспект знаходить відображення в інтегративних показниках групової психології, що є значущими для збереження цілісності колективу та його функціонування як відносно самостійного об'єднання людей. Ідеться про такі характеристики колективу, як єдність згуртованість, міра взаємодопомоги, близькості членів колективу, подібність їхніх думок, оцінок настановлень, спрацьованості .
Необхідною умовою управління процесом формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів у є «діагностика його стану в конкретному закладі освіти, врахування рівня усвідомлення та оцінки його членами колективу». 
Наступною умовою ми вважаємо – засоби спілкування. «Засоби спілкування – вербальні (мова, голос), кінетичні (міміка, пантоміміка), а також технічні, створені людиною (письмо, телефон, радіо та інші) – використовуються для обміну інформацією між членами колективу викладачів-філологів з метою регуляції взаємодії, взаємозв'язку та взаємовідносин в спільній діяльності. 
Експресивні компоненти цих засобів (інтонації, жест, поза, та інші) є важливими показниками психологічного взаємозв’язку людей в колективі. Це дає змогу розглядати їх в якості форм прояву морально-психологічного клімату. Наприклад, показова інтонація характеризує авторитарний стиль керівництва. Суттєвим показником особливостей взаємовідносин є форми звертань як засобів вербального спілкування. Переваження яких-небудь одних форм звертання (наказів чи прохань, пропозицій чи питань, порад) характеризує особливості взаємовідносин в колективі і тим самим служить показником морально-психологічного клiмату.
Судження характеризують найбільш важливу поведінку і відносини, які повинні бути присутні в ідеальному колективі. В цілому вони задають еталон ідеального колективу, в якому всі учасники проявляють зверх нормативну активність [2].
Для того, щоб з’ясувати як саме можна сформувати сприятливий клімат в організації, доцільно  використовувати  певні рекомендації.
Враховуючи, що чинники мікросередовища є більш «піддатливими» у планi позитивного впливу, порівняно з чинниками макросередовища, керівникам для своєї управлінської діяльності, для забезпечення ефективності, слід насамперед створити позитивні умови для реалізації таких чинників (співвідношення чинникiв мікросередовища, які впливають на психологічний клімат, та умови, що забезпечують їх позитивний вплив).
Слiд також чітко визначити другу педагогічну умову – стимулювання діяльності працівників, зокрема в плані забезпечення обладнання кабінетів.
Пiсля матерiально-технiчних умов найбiльш суттєвим чинником є реалізація керівником демократичного стилю керівництва, що може виявитися в таких основних аспектах:
-       залучення всіх працівників до обговорення та аналізу найсуттєвіших

питань життя колективу;
-       впровадження демократичних умов інформування;
-       врахування інтересів і потреб працівників під час розподілу виробничих

завдань;
· досягнення збалансованості формальної та неформальної структури

колективу.
Третя педагогічна умова дає можливість формувати сприятливий клімату, є також реалізація відповідного добору кадрів, що ґрунтується на врахуванні індивідуально-психологічних особливостей працівників (інтелект, творчий потенціал, фахова підготовка, вікові, статеві характеристики, можливість їх сумісності з іншими працівниками колективу тощо).
Четвертою умовою «є також формування психологічної культури керівників і працівників: оволодіння навичками ділового спілкування, запобігання та розв’язання конфліктів, формування у членів колективу емпатії (як уміння відчувати стан іншої людини і співпереживати з нею) в повсякденному житті та у стресових ситуаціях.
Це досягається за допомогою проведення спеціальних психологічних семінарів, курсів з використанням різноманітних активних форм навчання (ділових ігор, психологічних працівників, тренінгів тощо). У вирішенні цього завдання значна роль належить також психологічним службам будь яких організацій, оскільки реалізація першої умови дає змогу перетворити процес становлення психологічного клімату у виробничих колективах на двосторонній, у якому, з одного боку, активну участь бере керівник колективу, а з іншого – всі члени колективу, формуючи у себе позитивне ставлення до роботи, своїх колег, до керівника, навчаючись розв’язувати ділові питання насамперед на основі поваги до особистості кожного учасника спільної діяльності, враховуючи його індивідуально-психологічні особливості, тобто реалізуючи гуманістичний підхід у процесі управлінської та фахової діяльності.

Особливе значення має фактор особистісної орієнтованості всього різнобарв’я педагогічної діяльності та організаційно-методичної роботи: реалізація демократичних принципів управління й професійного спілкування, гуманізація взаємин по-горизонталі та вертикалі, врахування інтересів і потреб всього колективу та окремих його членів, підвищення психологічної культури співробітникiв, створення творчої атмосфери та уникнення жорсткої регламентації діяльності працівників-філологів, запобігання психотравмуючих конфліктних ситуацiй і надання психологічної допомоги та підтримки членам педагогiчної команди.
Врахування менеджерами організації ролі морально-психологічного клімату, його видів, чинників та умов формування позитивно впливатиме на ефективність управління, також потрібно враховувати та застосовувати такі заходи:
-       науково-обґрунтований добір навчання, та атестація керівних кадрів;
-       комплектування колективів із врахуванням чинника психологічної сумісності;
-     застосування соціально-психологічних методів, які сприяють створенню у членів колективу навичок позитивного взаєморозуміння і взаємодії [3].
Для успіху офіційному колективу потрібен сильний керівник, а неофіційному – лідер, якому люди готові підкорятися. 
На взаємовідносини людей мають великий вплив особисті якості керівника, характерологічні особливості, професійна підготовка і компетентність. Керівник повинен об’єктивно оцінювати досягнення працівників, підтримувати стабільний склад колективу, розвивати в собі якості сильного, авторитетного лідера. Таким чином, для досягнення сприятливого клімату зі сторони керівництва потребуються значні зусилля, а зі сторони працівників – бажання його сформувати. Такий клімат забезпечує максимальну зацікавленість працівників у діяльності, яка і є одним з основних факторів підвищення ефективності праці, і як наслідок, досягнення високоякісних результатів в освітній діяльності [42].

Сприятливий клiмат в сфері освіти – це «якісна сторона міжособистісних відносин що виявляються у вигляді сукупності психологічних умов, сприяючих або перешкоджаючих продуктивній спільній діяльності і всебічному розвитку особистості в групi». У цей час ця проблема дуже актуальна і перспективна, оскільки зростають вимоги до психологічного включення людини в ту чи іншу діяльність. Як стверджував Лi Якока, для процвітання фірми необхідно, щоб службовці в цій установі відчували себе «командою». Однією з ознак «команди» є згуртованість, взаємовиручка, підтримка і одночасно вимогливість до себе і інших. Одним з най важливіших показників, що колектив «команда» є хороший соціально-психологічний клімат. Тобто такий стан в колективі, коли кожному його члену надаються оптимальні умови для реалізації його здібностей і схильностей.
2.2 Стиль керівництва як основний чинник
формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.  
    В нашому дослідженні ми розглянули як впливає стиль керівництва на «формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів».

 Саме керівник «спрямовує та координує діяльність виконавців, відповідно, підлеглі повинні виконувати його розпорядження». Організовуючи роботу своїх підлеглих, керівник займається творчою роботою, і чим вище він знаходиться в ієрархії управління, тим креативніше його підхід до керівництва. «Керівник повинен керувати роботою підлеглих, сприяти їх подальшому розвитку і впливати на їх поведінку». 
Для цього потрібна не тільки професійна підготовка, а й досвід
роботи з людьми, психолого-педагогічні знання, та знання з менеджменту.
 При всіх універсальних правилах і вимогах лідери розрізняються стилями керівництва, характерами, професійними якостями, підходами до людей. Кожен лідер має свій унікальний стиль.  

Ознакою культури спілкування є ввічливість. Це таке поводження з людьми, яке враховує їх потреби бути оціненими й захищеними, дотримання правил пристойності, поваги, тактовності, делікатності. Ввічливість особливо важлива, коли необхідно зробити зауваження, покритикувати. 
Такі висловлювання називають діями, які загрожують репутації. Мета ввічливості полягає не в тому, щоб уникати цих дій, а в тому, щоб зменшити або усунути комунікативні проблеми в розмовах і стосунках, які можуть бути результатом висловлювань, що загрожують репутації. Авторитетом у певній сфері життя й діяльності називають людину, до думок якої прислуховуються, яку намагаються наслідувати і якій довіряють вирішення тих чи інших питань. Людина, яка є авторитетом для когось, має сильний вплив на нього. Більш того, авторитету легко пiдкоряються, не думаючи в цей час, правий він чи ні, коли дає те чи інше розпорядження. 
Молоді спеціалісти та керівники часто намагаються прискорити процес формування авторитету і встають на шлях створення так званого хибного авторитету. Цей авторитет може створюватись i ненавмисно. Є така теорія, що «визнати свою помилку – це втратити свій авторитет в очах інших людей». Той, хто так думає, припускається не однієї, а двох помилок: він запевняє інших у тому, що завжди правий, створюючи таким чином думку про свою непогрішність. Найбільш правильне рішення, якщо людина допустила помилку –  це визнати її.
Ефективність деяких форм впливу на людину (переконування, порада, хвальба, чутки) залежить від того, чи довіряє вона джерелу впливу. Більшість дослідників визначають «довіру як упевнено позитивні чи оптимістичні очікування відносно поведінки іншого, а недовіру – як упевнено негативні очікування. Довіра й недовіра проявляються за умови відкритості людини в ситуації невизначеності, уразливості. Деякi вченi довiру й недовіру розглядають як «протилежні i, відповідно, взаємопов’язані соціальнопсихологічні феномени, iншi доводять, що довіра й недовіра незалежні один від одного». Основними характеристиками людини, яка викликає чи не викликає довiру, є моральнiсть – неморальнiсть, надiйнiсть –  ненадiйність, вiдкритiсть – скритність, розум – нерозумнiсть, незалежність – залежність, неконфліктність – конфлiктнiсть. Крім того, щоб людині вірили, важливими є такi її характеристики, як оптимізм, сміливість, активність, освіченість, ввічливість. Для виникнення недовіри важливі агресивність, балакун, належність до ворожої соціальної групи, конкурентність, неввічливість. Учені відмічають, що основними функціями довіри є пізнання, обмін i забезпечення взаємодiї, а основними функцiями недовiри — самозбереження й вiдособлення.
У наукових дослідженнях виділяються так звані «бар’єри взаєморозуміння, які знижують мотивацію учасників до спілкування і спричиняють у ньому різноманітні труднощі».
Проблеми морально-психологічного клімату в колективі завжди були й залишаються предметом пильної уваги фахівців. Самопочуття людини у процесі праці, суттєво визначається її способом життя, добробутом. Багато управлінських рішень приймаються фактично без врахування психологічних особливостей людини. Основна метою є управління,  вплив на результати праці, формування задоволеності роботою у колективі, розкриття позитивних рис їх особистості. В процесі спільної діяльності людей, тобто реалізації кожним працівником своєї соціальної ролі, взаємовідносини між ними набувають особистісно- емоційного забарвлення, що є основою для виникнення міжособистісних стосунків. Останні проявляються у спілкуванні, взаємодії та виступають фактором морально-психологічного клімату в колективі. 
Під час нашого дослiдження ми виявили, що в колективi працiвникiв освiти «впливає як на задоволенiсть професійною діяльністю спiвробітників, так i їх ставлення до виконання своїх професiйних обов’язків». 

Важливе значення при цьому мають міжособистісні взаємини в педагогічному колективі: взаємини з колегами та керiвництвом, а також стиль спілкування.  
Залежно вiд змiсту, цiлей і засобів спілкування можна поділити на кілька видів. 
За змiстом воно може бути «матерiальним (обмін предметами та продуктами діяльності), когнітивним (обмін значеннями), кондиційним (обмін психічними або фiзичними станами), мотиваційним (обмін цілями, інтересами, мотивами, потребами), дiяльнiсним (обмін діями, операціями, уміннями, навичками)». Під час матерiального спiлкування суб’єкти обмінюються продуктами iндивiдуальної дiяльності, які служать засобом задоволення їх потреб.
Під час «кондицiйного спілкування люди здiйснюють взаємовплив, розрахований на те, щоб привести один одного до певного фізіологічного чи психічного стану: наприклад, підняти настрій чи навпаки, погіршити його, збудити чи заспокоїти один одного, а в кінцевому рахунку — здійснити певний вплив на спiльне самопочуттi».
«Мотивацiйне спiлкування полягає в передачi один одному певних спонукань, настанов або готовностi до дiй конкретного спрямування. Про таке спілкування можна говорити, наприклад, коли одна людина бажає досягти того, щоб у iншої виникло чи зникло якесь прагнення або склалася установка до дії, тобто актуалізувалася якась потреба.
«Ілюстрацiєю когнітивного та діяльнісного спілкування може бути спілкування, пов’язане з різними видами пізнавальної чи навчальної діяльностi».
За цілями «спілкування ділиться на біологічне та соціальне (відповідно до потреб, які воно обслуговує)». 

«Біологічне спілкування необхідне для підтримки, збереження й розвитку організму, тобто пов’язане із задоволенням основних органічних потреб. Соціальне спілкування має за ціль розширення, укріплення міжособистісних контактів, встановлення й розвиток інтерперсональних відносин, особистісного зростання індивіда. Існує стільки окремих цілей спілкування, скільки можна виділити підвидів біологічних і соціальних потреб.
За засобами «спілкування розрізняють безпосереднє (пряме) й опосередковане (непряме) спілкування». 
«Безпосереднє – це природне спілкування, коли суб’єкти взаємодії знаходяться поряд і спілкуються за допомогою мовлення й немовленнєвих засобів. Цей вид спілкування є найбільш повноцінним, тому що в його процесі індивіди отримають максимальну інформацію один про одного. Опосередковане (непряме) спілкування здійснюється в ситуаціях, коли індивіди віддалені один від одного часом чи відстанню». Для цього спілкування характерним є неповний психологічний контакт, коли зворотній зв’язок ускладнено. Також виділяють пряме й непряме спілкування. Пряме спілкування передбачає особистісні контакти людей, які спілкуються, і їх безпосереднє взаємосприйняття у самому акті спілкування (наприклад, тілесний контакт, бесіда, спілкування в тих випадках, коли люди бачать один одного і безпосередньо реагують на спільні дії). 
«Непряме спілкування здійснюється через посередників, якими можуть виступати інші люди (наприклад, у переговорах між торонами конфлікту)».
За критеріями мотивації до «спілкування виділяють бажане та небажане спілкування». Бажане – «вид спілкування, до якого ми прагнемо, якого бажаємо. Небажане — спілкування, якого людина уникає, ухиляється».
Залежно від кількості людей, які спілкуються, вирізняють три види спілкування: «міжособистісне – спілкування між двома трьома суб’єктами; особистісно-групове – спілкування між однією людиною і групою та міжгрупове. 
Керівник повинен володіти професійною діловою мовою та уміти робити Об'єктивні зауваження – це «зауваження, які співрозмовник висловлює для того, щоб розвіяти свої сумніви». Ці зауваження щирі, без всяких хитрощів. Співрозмовник хоче отримати відповідь, щоб виробити власну думку. Причина таких зауважень полягає в тому, що ваш співрозмовник має інший варіант вирішення проблеми і не згоден з вашим. Слід не суперечити співрозмовнику відкрито, а довести до його відома, що ви враховуєте його погляди, а потім пояснити йому, чим краще є ваш варіант вирішення проблеми. об'єктивні зауваження без напору. 
У життi колективу трапляються різні ситуації, тому в колективі керівник повинен вміти приймати альтернативні рішення. Суть цього підходу в тому, що ви пропонуєте співрозмовнику альтернативні варіанти вирішення питання. Важливо, що обидва варіанти вас влаштовували. Всі перераховані методи непрямого прискорення прийняття рішення продуктивні самі по собі, а якщо їх використовувати комбіновано, то їх ефективність буде ще вище. 
Застосовуючи ці методи, ви як би заводите свого співрозмовника в нешкідливий глухий кут. Він заглиблюється в неї і мимоволі наближається до остаточного рішення. Заключну частину виступу співрозмовник запам'ятовує найкраще. Значить, останні його слова мають сильний вплив. У зв'язку з цим рекомендується записувати і заучувати напам'ять кілька останніх речень або хоча б заключне. Досвідчені ділові люди зазвичай заздалегідь обмірковують два або три варіанти заключних пропозицій, щоб потім у залежності від ходу бесіди вирішити, які з них – більш м'які або більш жорсткі за формою - вимовити.
Вважаємо за потрібне розглянути детальніше ділове спілкування. «Ділове спілкування притаманне учасникам спільної справи, де існує взаємне прагнення до її успіху, що потребує від партнерів координації зусиль, довіри та підтримки один одного». Спільна справа зближує її учасників, породжує певну симпатію між ними, бажання допомогти один одному. Професійна солідарність підвищує оцінку, привабливість спільної справи та професійну самооцінку учасників. До норм ділового спілкування завжди входить і підтримка наявних у даній організації традицій та ціннісних орієнтацій. Найважливішою вимогою до цього спілкування є ділова компетентність партнерів. Уміння вести себе з людьми належним чином є одним з найважливіших, якщо не найважливішим, чинником, що визначає шанси досягти успіху в бізнесі, службовій або підприємницькій діяльностях. 
Структура ділової бесіди: 
1. Підготовка до ділової бесіди. 

2. Встановлення місця і часу зустрічі.

 3. Початок бесіди: вступ у контакт.

 4. Постановка проблеми і передача інформації. 

5. Аргументування. 

6. Спростування доводів співрозмовника. 

7. Аналіз альтернатив, пошук оптимального або компромісного варіанта або конфронтація учасників. 

8. Прийняття рішення. 

9. Фіксація домовленості. 

10. Вихід з контакту. 

11. Аналіз результатів бесіди, своєї тактики спілкування.

Дейл Карнегі ще в 30-ті роки зауважив, що «успіхи тієї чи іншої людини в її справах навіть у технічній сфері чи інженерній справі відсотків на п'ятнадцять залежать від його професійних знань і відсотків на вісімдесят п'ять – від його вміння спілкуватися з людьми в цьому контексті легко пояснити спроби багатьох дослідників сформулювати й обґрунтувати основні принципи етики ділового спілкування або, як їх частіше називають на Заході, заповіді personal public relation (дуже наближено можна перекласти як «діловий етикет»)». 
Джен Ягер у книзі «Діловий етикет» виділяє шість таких засадничих принципів:
         1. Пунктуальність (робіть все вчасно). «Тільки поведінка людини, що робить все вчасно, є нормативною». Запізнення заважають роботі і є ознакою того, що на людину не можна покластися. Принцип робити всі вчасно поширюється на всі службові завдання. Фахівці, що вивчають організацію і розподіл робочого часу, рекомендують додавати зайвих 25 відсотків до того терміну, який, на ваш погляд, потрібний для виконання дорученої роботи.  
        2. Конфіденційність (не базікайте зайвого). «Секрети установи, корпорації або конкретної угоди необхідно зберігати так само дбайливо, як таємниці особистого характеру». Немає також необхідності переказувати кому-небудь почуте від товариша по службі, керiвника або пiдлеглого про їх службову діяльність або особисте життя .

       3. Люб'язність, доброзичливість і привітність. «У ситуації необхідно поводитися з клієнтами, замовниками, покупцями і товаришами по службі чемно, привітно і доброзичливо».
          4. Увага до оточуючих (думайте про інших, а не тільки про себе). «Увага до оточуючих повинна поширюватися на товаришів по службі, начальників і підлеглих». Поважайте думку інших, намагайтеся зрозуміти, чому у них склалася та чи інша точка зору. Завжди прислухайтеся до критики і порад колег, начальства і підлеглих. Коли хтось ставить під сумнів якість вашої роботи, покажіть, що цінуєте міркування й інших людей. Впевненість у собі має заважати вам бути скромним. 

5. Зовнішній вигляд (одягайтеся як належить). «Головний підхід – вписатися в ваше оточення по службі, а усередині цього оточення – в контингент працівників вашого рівня». Необхідно виглядати найкращим чином, тобто одягатися зі смаком, обираючи колірну гаму до обличчя. Важливе значення мають ретельно підібрані аксесуари.

6. Грамотність (говоріть і пишіть гарною мовою). «Внутрішні документи чи листи, за межі установи, повинні бути викладені гарною мовою, а всі імена власні передані без помилок. Не можна вживати лайливих слів. Навіть якщо ви всього лише наводите слова іншої людини, оточуючими вони будуть сприйняті як частина вашого власного лексикону.
    
Ділове спілкування на відміну від його інших видів має свої особливості, а саме: наявність певного офiційного статусу об'єктів; спрямованість на встановлення взаємовигідних контактів та підтримку зв’язків між представниками взаємозацікавлених організацій; відповідність певним загальновизнаним і загальноприйнятим правилам; передбачуваність ділових контактів, які попередньо плануються, визначається їх мета, зміст і можливі наслідки; конструктивність характеру взаємовідносин, їх спрямування на розв'язання конкретних завдань, досягнення певної мети, як правило, не виходячи за рамки певного кола;  взаємоузгодженість рішень, домовленість та подальша організація взаємодії партнерів; значущість кожного партнера як особистості; безпосередня діяльність, якою зайняті люди, а не проблеми, що бентежать їх внутрішній світ.

Необхідність в особливих зусиллях щодо стимулювання праці, що пояснюється об'єктивною суперечливістю поведінки і самовідчуття людини в організації.


«Природа людини несумісна з жорсткою ієрархічною структурою і формалізацією організаційних процесів, тому необхідні управлінські дії, спрямовані на задоволення психологічних та емоційних потреб працівників, підтримання їх інтересу до виконуваної роботи, створення ефекту причетності до прийнятих рішень». 

Поряд з такими способами мотивації праці персоналу, як різні види морального і матеріального заохочення, просування по службі, підвищення кваліфікації за рахунок організації та ін., величезний мотиваційний вплив можуть чинити бесіди керівника з підлеглими, якщо йому вдається зв'язати своє повідомлення з їх потребами. Форма постановки задач, відповіді керівника на питання, критичні оцінки можуть або допомагати співробітникам орієнтуватися в своїй діяльностi, спонукати їх працювати краще і прибутковіше, або перешкоджати цьому. 

«У процесі ділового спілкування його учасники обмінюються інформацією, яка передається у формі управлінських рішень, задумів, ідей, звітів, доповідей, повідомлень тощо». Не менш важливим є обмін інтересами, настроями, почуттями. У цьому випадку ділове спілкування постає як комунікативний процес, тобто як обмін інформацією, значущою для учасників спілкування. Спілкування є таким процесом взаємодії людей, в якому особи, які беруть у ньому участь своїм зовнішнім виглядом і поведінкою здійснюють більш чи менш сильний вплив на вимоги та наміри, на думки, стани і почуття один одного. У різних людей різні способи спілкування. У той час як одні з них, контактуючи з оточуючими, без особливих зусиль зі свого боку чи підтримують, чи просто створюють у інших людей добрий настрій, інші вносять у свої взаємовідносини з людьми напруження й провокують у останніх негативні емоції. 

«Об'єктивні відносини, в які люди змушені вступати в процесі своєї життєдіяльності, і суб'єктивне відображення даних відносин у вигляді думок і почуттів (суб'єктивні відносини) складають два основних шари міжособових відносин. «Взаємовідносини – це специфічний вид відносин людини до людини, в якому є можливість одночасного чи відстроченого особового відношення у відповідь, а спілкування – це інформаційна і предметна взаємодія, в процесі якої проявляються і формуються міжособові взаємовідносини». 

Спілкування слід розглядати і як сторону будь-якої спільної діяльності і як особливу діяльність. У спілкуванні можна виділити три взаємопов'язані сторони: комунікативна сторона полягає в обміні інформацією; інтерактивна сторона полягає в організації взаємодії між індивідами, що спілкуються, тобто в обміні не тільки знаннями, ідеями, але й діями; перспективна сторона спілкування означає процес сприйняття один одного партнерами по спілкуванню і встановлення на цій основі взаєморозуміння.  

Дiлове спілкування розділяють на вербальне й невербальне. Культура мовленнєвого спілкування охоплює дві складові: культуру говоріння та культуру слухання. Word-слово);  у невербальному — жести, міміка та рухи тіла.

Розглянемо характеристику «мовлення». «Це механізми побудови висловлювань відповідно до індивідуальних особливостей людини, що говорить». До цих особливостей належать: особливості використаної лексики; володіння граматикою; багатство асоціацій; продуктивність чи стереотипність мовлення; його динамічність; прояв за допомогою слів певного ставлення до співрозмовника. Велике значення для ефекту переконуючого впливу, яке важливе для керівника має характер ситуації й особистість відправника повідом, якщо установка до відправника інформації позитивна, то й ставлення до його висловлювання, швидше за все, також буде позитивним, якщо негативна, то й ставлення буде негативним; якщо до відправника ставлення нейтральне, але його висловлювання викликають негативні емоції, то передана ним інформація сприйматиметься як така, що не заслуговує на довіру.
Стиль керівництва – це «сукупність прийомів, які використовує керівник по відношенню до своїх підлеглих». Ефективність того чи іншого стилю залежить від того, наскільки він допомагає впливати на співробітників з метою вирішення існуючої в даний момент часу завдання [6]. 
Авторитарний стиль (одноосібний, вольовий, директивний) [6]. Для «директивного» лідера підлеглі йому люди – лише виконавці. Керівник з таким стилем керівництва пригнічує у співробітників прагнення працювати творчо і проявляти ініціативу. Якщо вона виникає, то тут же пригнічується керівником. Часто поведінка такого керівника характеризується зарозумілістю по відношенню до працівників, неповага до особистості підлеглого, переслідування за критику і т. д. Всі ці чинники в сукупності призводять до створення негативного морально-психологічного клімату всередині робочих груп. 
«Авторитаризм  негативно позначається на групових стосунках». Деякі з виконавців намагаються перейняти стиль свого керівника у відносинах з колегами, запобігають перед начальством. Інші намагаються ізолюватися від контактів усередині групи, треті впадають у депресію. Керівник - автократ повністю зосереджує в руках рішення всіх питань, не довіряє підлеглим, не цікавиться їх думкою, бере на себе відповідальність за все, даючи виконавцям лише вказівки. В якості основної форми стимулювання він використовує покарання, погрози, тиск. Зрозуміло, що співробітники ставляться до такого керівника негативно. 
У результаті в колективі формується несприятливий морально-психологічний клімат, люди перебувають у постійній напрузі, стають нервовими й запальними, тобто створюється грунт для конфліктів. Зміна дисциплінарних заходів викликає в людині страх і злість, формується негативна мотивація до праці. Виконавці бояться задавати питання керівнику-автократові, тому що бояться почути на свою адресу сторонні зауваження і нарікання.
Демократичний стиль «дає можливiсть відчути підлеглим свою причетність до вирішення виробничих завдань, проявити ініціативу». Організації, в яких домінує демократичний стиль керівництва, характеризується високим ступенем децентралізації повноважень, активною участю співробітників у прийнятті рішень. Керівник намагається зробити обов'язки підлеглих більш привабливими, уникає нав'язувати їм свою волю, залучає до прийняття рішень, надає свободу формулювати власні цілі на основі цілей організації. Свої відносини з підлеглими він будує на повазі до особистості працівника і на довірі, не боячись делегувати частину своїх повноважень. Серед стимулюючих заходів переважає заохочення, а покарання використовується лише у виняткових випадках. Співробітники в цілому задоволені такою системою керівництва і зазвичай надають своєму начальнику посильну допомогу. Все це згуртовує колектив. 
Керівник-демократ намагається створити всередині робочих груп нормальний психологічний клімат, заснований на довірі, доброзичливості і взаємодопомоги. Такий стиль керівництва «сприяє підвищенню продуктивності, дає простір творчості людей, підвищує їх задоволеність працею і своїм становищем». Його застосування знижує прогули, травми, плинність, створює більш високий моральний настрій, покращує взаємини в колективі і ставлення підлеглих до керівника. 
Ліберальний стиль, його «суть полягає в тому, що керівник ставить перед виконавцями завдання, створює необхідні організаційні умови для роботи (забезпечує співробітників інформацією, заохочує, навчає), визначає її правила і задає кордону рішення, сам же при цьому відходить на другий план, залишаючи за собою функції консультанта, арбітра, експерта, оцінює отримані результати». Підлеглі, врятовані від тотального контролю, самостійно приймають необхідні рішення і шукають, у рамках наданих повноважень, шляхи їх реалізації. Така робота дозволяє їм виразити себе, приносить задоволення і формує сприятливий морально-психологічний клімат у колективі, породжує довіру між людьми, сприяє добровільному прийняття на себе підвищених зобов'язань. 

Ми виявили ознаки, за якими можна  виявити атмосферу у колективі:

- кількість запізнень;

- якість праці;

- рівень плинності кадрів;
- акуратне чи неакуратне використання обладнання;

Таблиця 2.1                                       

Характеристика авторитарного, демократичного та ліберального стилів керівництва в закладах вищої освіти

	Формальна сторона стилю керівництва
	                    Сутність стилю


                                                       Авторитарний стиль
	Ділові, короткі розпорядження

Чітка мова, непривітний тон

Похвала і покарання – суб’єктивні

Емоції не беруть до уваги

Заборони
	Визначаються лише безпосередні цілі,віддалені, невідомі

Слово керівника головне


                                                  Демократичний стиль

	Інструкції у формі пропозиції Товариський тон Похвала і покарання з порадами Розпорядження і заборони з дискусіями Позиція лідера всередині групи
	Заходи плануються за реалізацію пропозицій відповідають усі види обговорюються


                                                     Ліберальний стиль

	Тон – конвенційний.

 Відсутність похвали, покарань Жодного співробітництва Позиція лідера непомітна з боку групи
	Справи в групі пливуть за течією. Лідер не дає вказівки Види робіт складаються з окремих інтересів членів групи або виходять від нового лідера


У нашому дослідженнi ми розглянули, як стилі керівництва впливають на формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів вищої освіти. 
Виходячи з вищесказаного ми дійшли висновку, «що раціонально діючий керівник буде намагатися підтримувати розумний баланс влади». Використовувана їм влада повинна бути необхідною і достатньою для досягнення цілей, але не викликати у підлеглих відчуття, що ними маніпулюють, і не провокувати їх на прояв непокори.
В процесі аналізу психолого-педагогічної літератури під час дослідження взаємодії між керівниками та підлеглими запропоновано класифікацію чинників, що впливають на вибір директорами стилю керівництва (табл. 2.2). 

Таблиця. 2.2
                 Фактори, які впливають на вибір тієї або іншої структур

	Внуртінші
	Зовнішні (загальні)
	Спеціальні

	Норми керованості (сфера контролю)
	Зовнішнє середовище
Стратегія організації

	Комп'ютеризація
Ефект влади і контролю
інформаційних потоків


Як видно на таблиці. 1.6, факторів є досить багато, всі вони взаємопов’язані та взаємозалежні, доповнюють один одного, але іноді і суперечать один одному.
В теорії західного менеджменту можна виділити три групи факторів що
впливають на вибір тієї або іншої структури. «Перша група включає
наступні характеристики менеджменту: складність, формалізацію,
централізацію, норми керованості (сфера контролю). Друга група факторів, що
впливає на структуру, а відповідно, і на її вибір, загальними факторами. По
відношенню до перших, вони є в певному ступені зовнішніми, або вихідними.
Само вони визначають початковий вибір структури. Це – стратегія організації,
вигляд продукту або вигляд технології, зовнішнє середовище, розмір організації. Третя група включає характеристики «влада і контроль» і
«комп'ютеризація інформаційних процесів.

Таблиця. 2.3
Правові чинники
	ЧИННИКИ ВПЛИВУ НА СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИЙ КЛІМАТ У КОЛЕКТИВІ ВИКЛАДАЧІВ-ФІЛОЛОГІВ

	Загальні
	Залежно від сфери впливу
	Залежно від напряму впливу

	Організація і умови трудової діяльності 
	Економічні чинники 

	Специфіка і особливості роботи 
	Управлінські чинники 
	Чинники макросередовища 

	Стиль і характерологічні форми керівництва 
	Психологічні чинники 
	Чинники мікросередовища

	Соціально-психологічні, гендерні та демографічні особливості групи 
	Професійно-кваліфікаційні характеристики колективу 


2.3. Шляхи підвищення ефективності процесу формування морально-             психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти 
Для визначення «шляхів підвищення ефективності процесу формування морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти нами було використано опитування респондентів-освітян». Методом опитування прийнято вважати методи зібрання інформації про об'єкт в ході безпосереднього (інтерв'ю) або опосередкованого (анкетування) соціально-психологічного спілкування соціолога (інтерв'юера) і того, кого опитують (респондента) шляхом реєстрації відповідей респондента [38].
У ході нашого дослідження було використано анкету. Анкета (від фр. enquete) – «структурно організований набір запитань, кожне з яких логічно пов'язане з основною метою дослідження, отримання інформації відбувається шляхом опитування респондентів». Використовується при проведенні соціологічних, політичних, психологічних, маркетингових досліджень для оцінки поточної ситуації або визначення перспектив розвитку досліджуваних процесів.

При вибору методу дослідження (а саме анкетування) ми керувалися думкою В.  Лукасевич, що пропонує «для визначення клімату в колективі застосовувати анкетування для виокремлення трьох основних видів морально-психологічного клімату: із позитивною спрямованістю (сприятливий); з негативною спрямованістю (несприятливий); із нейтральною спрямованістю(нейтральний)».

Задля визначення сформованості сприятливого морально-психологічного клімату в колективах працівників закладів освіти було проведено опитування у форму анкетування викладачів-філологів  в закладах вищої освіти Одеського анціонального університету імені І.І. Мечникова та ДЗ «Південноукраїнський національний педагогічний університет імені К.Д. Ушинськорго». Респондентами дослідження стали 47 опитуваних Одеського анціонального університету імені І.І. Мечникова та 52 ДЗ «Південноукраїнський національний педагогічний університет імені К.Д. Ушинського». Для опитування було використано анкету для вивчення соціально-психологічного клімату в педагогічному колективі.
Анкетування передбачало як «однозначний, так і поліваріантний вибір пропонованих позицій». На основі анкетування було здійснено порівняльний аналіз морально-психологічного клімату в обох типах освітніх установах.

Наведені дані є відображенням рівня  задоволеності респондентів  змістом праці. Візуальні дані дають підстави стверджувати, що 45% Одеського національного університету імені І.І. Мечникова та 40% науково-педагогічних працівників університетів ДЗ «Південноукраїнський національний педагогічний університет імені К.Д. Ушинського» повністю задоволені змістом праці. 45% і 35% відсотків педагогів обох типів закладів відповідно скоріше  задоволені змістом праці, аніж не задоволені. 20% і 15% викладачів університетів скоріше незадоволені змістом праці, аніж задоволені. Відповідно  5% викладачів затрудняються із відповіддю. 
Не задоволених змістом праці педагогів не виявлено в жодному із взятих за основу дослідження закладів освіти. Тому загалом можна стверджувати, що більшість педагогів обох типів закладів освіти є задоволеними змістом своєї праці. До чинників сприяння задоволеності педагогів змістом праці найбільше респондентів віднесли можливість спілкуватися з колегами, впливати па розвиток особистості. Наведені дані дозволяють стверджувати, що у проаналізованих нами колективах педагоги реалізують свою головну місію – навчання студентської молоді, своє покликання, індивідуальні педагогічні інтереси. До основних перешкод належить задоволеність змістом праці незначна кількість опитаних  відносять такі: проблеми у спілкуванні з колегами (19%  i 24% викладчів), труднощі у відносинах із колегами (11% та 15% науково-педагогічних працівників ЗВО) , негативні  взаємини (22% і 10% викладачів).
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Рис. 2.2.2- Діаграма перешкод задоволеності викладачів змістом праці
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Рис. 2.2.3- Діаграма задоволеності викладачів умовами праці і побуту
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Рис. 2.2.4-Діаграма причин незадоволеності умовами праці 
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Рис. 2.2.5-Діаграма рівня задоволеності викладачів взаєминами з колегами
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Рис. 2.2.6-Діаграма чинників задоволеності викладачів рівнем взаємин у колективі
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Рис. 2.2.7-Діаграма рівеня задоволеності викладачів ЗВО стосунками з колегами
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Рис. 2.2.8-Діаграма сприятливих умов для викладачів 
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Рис. 2.2.9-Діаграма причин незадоволеності викладачів стосунками з студентами
Сприятливий морально-психологічний клiмат у трудових колективах
викладачів-філологів – це «один з чинників ефективного функціонування
освітньої системи в цілому та досягнення основної мети їх діяльності –
надання освітніх послуг».
До загальних чинників впливу на морально-психологічний клімат в
колективі викладачів-філологів належать: «організація й умови трудової діяльності працівників; специфіка й особливості роботи керівних підрозділів; стиль і характер керівництва; морально-психологічні, гендерні та демографічні особливості трудового колективу».
При доборі колективу за психологічною сумісністю йдеться про формування однорідного колективу, члени якого схожі за статусом, віком, цінностями, темпераментом, характером, типом особистості.  У таких колективах учасники легко знаходять спільну мову, взаєморозуміння, оскільки їм притаманні схожі цінності, прагнення, цілі тощо. 
Сумісність працівників визначають за певними критеріями, а саме: «комфортність працівників у колективі; рівень затрачених зусиль при виконанні завдань; рівень отриманих результатів; рівень задоволення працівників від роботи». 
Психологічна сумісність поділяється на два різновиди: психофізіологічна (пов’язана із темперемантом, особливостями сприйняття працівниками інформації, швидкістю реакцій, характером тощо); соціально-психологічна (передбачає соціально-узгоджену модель взаємодії, комфортність у спілкуванні, розуміння один одного, єдині цінності). 
Якщо керівник неефективно здiйснює управління колективом, не є визнаним лідером, не користується повагою та авторитетом у підлеглих, використовує невдалу форму влади та стиль керівництва, не достатньо компетентний у вирішенні проблем діяльності такого колективу, то він зумовлює негативний, дисфункціональний вплив на функціонування групи. Така ситуація потребує звільнення і заміни керівника, що створить подальші перспективи для розвитку колективу під більш вдалим керівництвом. При цьому залежно від відкритості та адаптивності групи, її орієнтації на авторитети, керівник може обиратись із діючого складу колективу, а може залучатись ззовні на конкурсних засадах.

У колективі, де панує сприятлива атмосфера підвищуються професійні якості, там народжується нові ідеї щодо нових шляхів підвищення професійних умінь та навичок. 
Колектив потребує не тільки професійного керівника, а й керівника, який буде мати цінності, тоді зароджується сильна, незламна команда, яка досягає успіхів. 
У колективі повинна бути єдина мета, цілі, які будуть об‘єднувати членів колективу. Сильна команда працює на результат. Для покращення праці, ми пропануємо творчій підхід та мотивацію, який буде мати дружелюбну атмосферу, тоді будуть народжуватись нові ідеї, тому що атмосфера сприятлива для праці.                                                                         

Вплив психологічного клімату на світобачення педагогічних працівників виявляється також і в формуванні певних ціннісних орієнтацій. У колективах зі сприятливим психологічним кліматом великої значущості, крім матеріальних цінностей, набувають і такі, як «творчий зміст роботи», «можливість реалізації себе як професіонала», «наявність друзів, колег-однодумців у колективі». 
Використовуючи цю обставину, керівник може створити додаткові резерви для ефективного управління. У колективах із сприятливим психологічним кліматом, завдяки досягненням у професійній діяльності, відносин збудованих на взаємоповазі та відсутності конфліктів, у викладачів-філологом переважає відчуття задоволення своїм статусом, позитивне ставлення до себе, що, в свою чергу, сприяє зростанню активності науково-педагогічних працівників, вияву їхньої творчої енергії. 
Водночас вимогливе ставлення працівників один до одного, доброзичлива критика сприяють становленню адекватної самооцінки, саморегуляції та самоконтролю. Орієнтація на високі показники у професійній дiяльностi позитивно впливає на формування у членів колективу потреби в самоаналізі, самовдосконаленні та самотворчості, що дає змогу викладачеві ставити перед колективом більш складні професійні завдання та забезпечувати більш інтенсивний пошук шляхів їх досягнення. «Закономірно, що ентузіазм, ініціативність, старанність, натхненність, продуктивність працівників значною мірою залежить від змісту, справедливості, об’єктивності матеріального і морального стимулювання». 
Варто підкреслити, що у колективі кожен працівник порівнює себе з іншими за параметрами «рівень затрачених зусиль», «зусилля-винагорода», «справедливість винагороди», «цінність винагороди» тощо. Тому, якщо член колективу помічає неадекватність та несправедливість заохочення, його прагнення працювати істотно зменшується. 
Існують ефекти звикання до певних розмірів та характеру винагороди, що зумовлює подальше зниження її мотивуючої дії. Це зумовлює необхідність систематичного перегляду змісту та особливостей матеріального стимулювання працівників залежно від їх внеску у забезпечення полівекторного розвитку підприємств. Кожна група потребує чітких, прозорих правил співіснування, які відрізняють її від інших груп. При цьому учасники групи повинні дотримуватись на рiвноцінних засадах встановлених орієнтирів, що забезпечує стабільнiсть та упорядкованість діяльності групи.

Такі правила, норми і цінності повиннi формуватись керівником за неформального схвалення більшістю учасників групи. Наприклад, правила можуть стосуватись форми одягу у колективі, особливостей спілкування під час робочого дня, заборони щодо вживання алкоголю та тютюнових виробів на робочих місцях тощо. 
Цінності групи зазвичай формуються в межах корпоративних цінностей та дещо їх деталізують на локальному рівні. Норми поведінки відповідають загальному інтелектуальному рівню групи, релігійним нормам її учасників, враховують традиції, що склались у певних регіонах.Закономірно, що працівники не можуть працювати ефективно у холоді, спеці, під впливом шуму, без належного робочого місця тощо. Тому, для забезпечення продуктивної роботи колективу необхідно створити сприятливі умови праці: кліматичні, фізіологічні, ергономічні, безпекові. 
Умови праці визначаються низкою факторів, а саме: кліматичними умовами місцерозташування підприємства, технологічними особливостями виробничих процесів, системою контролю якості та безпеки на підприємстві, шкідливістю виробництва, вимогами щодо якості продукції тощо.
Розвиток в  колективі починається з сильної позиції керівника, чітко сформульовані цілі,завдання колективу, дисципліна і вимогливість до роботи усіх учасників. Рівень спрацьованості колективу збільшується, між учасниками формуються стійкі, стабільні взаємини, рівень конфліктності істотно зменшується, відбувається побудова рольової структури, формуються неформальні мікрогрупи. 
Необхiдно зуміти об’єднати працівників і  перетворити їх в однодумців, у яких є спільне розуміння цілей, спільні цінності, правила, бачення своєї ролі у забезпеченні організаційних трансформацій. 
      Колектив, в якому  працюють досвідчені педагоги, «сприяє підвищенню фахової майстерності молодих працівників; а з іншого – більша «готовність» молодi до сприйняття різних реформ та нововведень дає змогу колективу, де працюють молоді, енергійні, творчі викладачі, швидше адаптуватися до відповідних соціальних і професійних змін» [1]. 

«Психологічний клімат колективу залежить від рівня психологічної культури викладача  навчального закладу та педагогічних працівників, від їх навичок ділового спілкування, вміння запобігати конфліктним ситуаціям і розв’язувати їх».

Під час дослідження виявлено вплив морально-психологчного клімату на ефективність праці, мотивацію та психічний стан учасників всього колективу, які визначають стан морально-психологічного клімату.

 У зв’язку з зростаючою необхідністю виявити вплив матеріальних та нематеріальних факторів на мотивацію людини з’явилася теорія мотивації Ф.Херцберга. В результаті експериментів над працівниками однієї компанії зробив висновки, що існують дві основні категорії факторів оцінки ступеня задоволення від виконаної роботи: фактори, що утримують на роботі, та фактори що мотивують до роботи. 
Згідно з теорією Ф. Херцберга відсутність мотивації, а вони пов’язані з характером та суттю самої роботи, не викликає незадоволення роботою, проте їх присутність в певній мірі приносить задоволення і мотивує працівників до потрібних дій і підвищенню ефективності праці.
В нашому дослідженні ми сформувати низку шляхів формування сприятливого соціально-психологічного клiмату в колективі викладачів-філологів (схема. 2.1.), а саме: добір колективу за психологічною сумісністю, звільнення деструктивних та непродуктивних працівників, планування підвищення кваліфікації працівників та їх кар’єрного зростання, заміна керівника колективу, перегляд системи стимулювання, оптимізування чисельності групи, покращення умов праці, цілеспрямоване формування правил, норм, цінностей групи тощо.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



                                                      Схема. 2.1.
Для колективу з несприятливим соціально-психологічного кліматом характерні низька ефективність праці та висока плинність кадрів. 
Для досягнення позитивного соціально-психологічного клімату в колективі керівникові, за участю практичного психолога, пропонується застосовувати соціально-психологічний тренінг, який складається з трьох частин: розминка («розігрівання»), основний зміст заняття, завершення (рефлексія заняття). 
Перший етап тренінгової роботи – знайомство, розминка, «розігрівання», спрямований на створення дружньої, теплої атмосфери в групі. Розминка може стати ритуалом. Тоді з неї розпочинатиметься кожен день тренінгу. Це даватиме змогу учасникам швидко зануритися в робочу атмосферу. На першому етапі використовують такі вправи: «Взаємна презентація», «Побажання», «Дискусія за правилами», «Сигнал», «Посмішка по колу».
Другий етап тренінгу налічує два блоки вправ, спрямованих на: самопізнання, самоусвідомлення та формування адекватної самооцінки; розвиток комунікативних вмінь. На цьому етапі ми використали такі вправи: «Хто більше?», «Покажи емоцію», «Хто ти?» «Частини мого Я», «Я – реальне» і «Я – iдеальне», «Чи вмiємо ми слухати?», «Загальна увага», «Спостережливість» тощо. Третій етап – інтеграційний. Він налічує техніки на закріплення здобутих умінь і підведення підсумків. На цьому етапі роботи тренінгу не тільки підсумовують у цілому, а також окреслюють шляхи подальшої роботи над собою і кожного члена групи зокрема. Тут учасники висловлюють своє ставлення до тренінгу як активного методу розвитку комунікативних і лідерських здібностей менеджерів. 
На прикінцевому етапі використано вправи на підведення підсумків тренінгу: вправа «Валіза», вправа «Комплімент». Після проведення тренінгу, спрямованого на формування позитивного соціально-психологічного клімату в колективі, нами використано методику соціально-психологічної самооцінки колективу. Ця методика налічує 74 судження, які характеризують поведінку особистості і відносини у колективi (70 суджень – робочі, 4 – контрольні). Робочі судження розподілено на 7 блоків по 10 суджень у кожному вiдповідно до таких характеристик колективу, як відповідальність, колективізм, згуртованість, контактність (особисті взаємовідносини), відкритість, організованість та інформованість. Контрольні судження дають змогу зробити висновок про щирість, правдивість і добросовісність осіб, які заповнюють анкету. Результати доцільно зобразити у вигляді графіків, що даватиме змогу краще побачити соціально-психологічний рельєф вiдносин у групi. 
Проведенийй аналіз педколективу, ми з’ясували деякі явища, які відбуваються в колективі, особливо конфлікти. 
Конфлікти виникали між викладачами від не розуміння ділової мови і взаємоповаги. У всіх є складні часи, коли немає моттвації працювати, але для цього ми поропунуємо творчі пiдхiд, який полягає в тому, щоб працівники раз в тиждень мали традицію збиратись в дружелюбній атмосфері, обговорювати спільні теми. Метою є утворити між викладачами дружні відносини, які би покращували стан. 
Викладачі, які працюють у ЗВО повинні мати професіоналізм, моральні цінності, щоб не псувати життя один одному своїм поганим станом. 
Педагог – це покликання по душі. У цій професії не має бути злості до колег та самооо себе, тому що ця праця зв‘язана з життям інших людей, які прагнуть навчатись навчатись нових умінь та навичок від педагога, тому педагог має бути стресостійким, бо студенти вбирають настрій викладача.
Якщо педагог не має моттвацї навчатись нового и підходити до усього з творчістю, то й студент не буде бачити професіоналізм у викладачеві, не буде рівнятися на нього. Усе в житті взаємопов'язано, тому людина, яка прагне буде викладачем-філологам, повинна мати ділову мову, високі моральні цінності, тому що філолог презентує свою мову і таким чином його слухають, беруть приклад із нього або не слухають, якщо викладач має поганий стан та налаштований негативно до себе, колективу. 
Вест світ починається з самої людини, тому треба вдосконалювати свої уміння, навички, цікавитись сучасною літературою, заропоновувати свої шляхи для підвищення сприятливого морально-психологічного клімату. Викладач, який постійно навчається, не зупиняє свій розвиток, завжди веде інших за собою.  Конфлікт виникає  від не розуміння ділової мови. Кожна людина має певні реакції на події, ситуації. Викладач несе особливу відповідальність, тому що від того, як він прореагує залежить поведінка його колег до нього.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО РОЗДІЛУ 
В процесi аналiзу педагогiчних умов та засобiв, які спрямовані на створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів ми дійшли висновку, що на «взаємовідносини людей мають великий вплив особисті якості керівника, характерологічні особливості, професійна підготовка і компетентність». 
В респондентiв  обстежених нами в закладах вищої освітит оцінюють сприятливий морально-психологiчний клімат у ньому як досить сприятливий (33,3%) і в цілому сприятливий (16,7%), непокоїть встановлений факт, що в iнших – він характеризується як невизначений і з суперечливими тенденціями.
Доведено, що однією iз найважливіших умов підтримання керівником закладу сприятливого морально-психололгічного клiмату в колективі викладачів-філологів є мотивація професійної діяльності співробітників. 
Більшість керiвникiв вважають, що основним стимулом професійної діяльності є матеріальне заохочення, підлеглі прийнятними для себе вбачають і такі прийоми стимулювання як прояв довіри вихователю, звільнення його від надмірної адміністративної опіки, контролю; створення умов для професійної творчостi; об’єктивна оцiнка результатів праці та формування громадської думки; запровадження нетрадицiйних форм методичної роботи (ділові ігри, педагогічні консиліуми, методичні мости, мозкові атаки‖ тощо).

Виявлено, що особистiснi взаємовідносини, що виникають в спільній діяльності, виявляються в різноманітних способах спілкування людей. 
З’ясовано, що «засоби спiлкування – вербальнi, кінетичні, а також технiчнi, створені людиною – використовуються для обміну інформацією між членами колективу з метою регуляції взаємодії, взаємозв'язку та взаємовідносин в спільній діяльності». 
Визначено, що «сприятливий клімат в сферi освiти – це якiсна сторона мiжособистісних вiдносин що виявляються у вигляді сукупності психологічних умов, сприяючих або перешкоджаючих продуктивній спільній діяльності і всебічному розвитку особистості в групi». 
                                         ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ
Проведене нами  дослідження дає підстави зробити наступні висновки. Виконано наступні завдання дослідження:

Проаналізувано основні підходи до дослідження проблеми формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.Виявлено сутність морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.Схарактеризовано педагогічні умови створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
 «Морально-психологічний клімат, в основному, розглядається у контексті розвитку колективу та професійної майстерності педагога як члена колективу освітнього закладу». 
Показниками сприятливого морально-психологічного клімату колективі працівників закладів освіти  є: «довіра і висока ви​могливість членів колективу один до одного; доброзичливість і ділова критика; вільне висловлювання власної думки під час обговорення питань, що стосуються усього колективу; відсут​ність тиску керівника на підлеглих і визначення за ними права приймати важливі для колективу рішення; достатня інформова​ність членів колективу про виробничі завдання та стан справ у процесі їх виконання; задоволення роботою й приналежністю до колективу; взаємоспівчуття і взаємодопомога членів колективу в критичних ситуаціях; прийняття на себе відповідальності за стан справ колективу кожним його членом».
Встановлено, що «в науці існують різні погляди на дефініцію, роль і значення, а також параметри сприятливого морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів».З’ясовано, що «морально-психологічний клімат – це як якісна сторона міжособистісних стосунків, яка проявляється у вигляді сукупності психологічних умов, що сприяють чи перешкоджають продуктивній спільній діяльності та всебічному розвитку особистості в групі»; колектив працівників закладів освіти – «це вищий рівень розвитку і функціонування педагогічного складу, що відзначається єдністю ідейних, організаційних, ділових і міжособистісних стосунків, згуртовуючим чинником якого є мета професійної діяльності». 

«Морально-психологічний клімат колективу  викладачів-філологів – «це стійкі стани вчительського колективу, значимі для діяльності його членів, який може бути сприятливим чи несприятливим, добре чи погано впливати на самопочуття». 
Доведено, що під час управлінні процесом формування сприятливого морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти керівникові  будь-якого рівня управління необхідно серйозну увагу приділяти розробці місії та цінностей компанії; формуванню корпоративних правил, корпоративної культури; повазі до співробітників компанії, як обов’язковій складовій успіху. Виявлено шляхи підвищення ефективності процесу формування морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
Шляхами підвищення ефективності процесу формування морально-психологічного клімату в колективі працівників закладів освіти є удосконалення стилю керівництва, модернізація умов праці педагогів, мотивація і підтримка творчого вдосконалення педагогів.
Перспективами подальшого дослідження вбачаємо в аналізі стилів спілкування керівників закладів освіти щодо підвищення ефективності процесу формування морально-психологічного клімату в колективі викладачів-філологів.
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                                           ДОДАТКИ 
                                                                                              Додаток А
                                  Тест «Рівень самоконтролю»
                                   (за методикою М.Снайдера)
Прочитайте будь ласка десять речень, які описують реакції на деякі ситуації. Кожне з них оцініть як правильне чи неправильне для себе. Правильне позначте літерою П, а неправильне – літерою Н.
1.Мені здається важким мистецтво наслідування звичок інших людей.
2.Я, мабуть, міг (могла) би д вести себе зухвало, щоб привернути увагу або розважити оточуючих
3.З мене міг (могла) би вийти непоганий (непогана) актор (акторка).
4.Іншим людям іноді здається, що я переживаю щось глибше, ніж це є насправді. 
5.У компанії я рідко опиняюсь у центрі уваги. 
6.У різних ситуаціях і в спілкуванні з різними людьми я часто поводжуся зовсім по-іншому.
 7.Я можу відстоювати тільки те, у чому щиро впевнений (- на). 
8.Щоб досягти успіху у справах і спілкуванні з людьми, я намагаюсь бути таким (такою), яким (якою) мене бажають бачити.
 9.Я можу бути дружнім (дружньою) з людьми, які мені не подобаються. 
10.Я не завжди такий (така), яким (якою) видаюсь. 
Підбиття підсумків. Оцінюємо отримані відповіді: по одному балу нараховується за відповідь Н на повідомлення 1, 5, 7 і за відповідь на повідомлення П – на усі інші. Потім слід порахувати суму балів. Далі за класифікатором визначте Ваш нинішній рівень самоконтролю у спілкуванні. 
0-3 бали – низький комунікативний контроль, тобто Ваша поведінка стійка і Ви не вважаєте за доцільне змінюватись залежно від ситуації. Ви здатні до щирого розкриття у спілкуванні, тому дехто вважає Вас «незручним» через Вашу прямолінійність. 
4-6 балів – середній комунікативний контроль. Ви щирі, але не витримані в своїх емоційних проявах, однак у своїй поведінці зважаєте на оточення. 
7-10 балів – високий комунікативний контроль. Ви легко входите в будь-яку роль, гнучко реагуєте на зміну ситуації, добре відчуваєте і можете передбачати враження, яке справляєте на оточення.
                                                                                                          Додаток Б
                   Тест на виявлення комунікабельності у колективі
(Тест запропонований В. Кан-Каліком і М. Нікандровим. Він виявляє, наскільки сформована потреба у спілкуванні). Дайте відповідь «так», «ні» чи «інколи» на такі запитання:
1.У Вас призначена звичайна або ділова зустріч. Чи вибиває Вас із колії очікування? 
2.Чи не відкладаєте Ви візит до лікаря доти, доки терпіти далі стає неможливо? 
3.Чи виникає у Вас збентеження або невдоволення, коли Вам доручають виступити з доповіддю, повідомленням, інформацією на якійсь нараді, зборах тощо?
 4.Вам пропонують поїхати у відрядження до міста, де Ви ніколи не були. Чи докладете Ви максимум зусиль, щоб уникнути відрядження? 
5.Чи любите Ви ділитися своїми турботами з кимось? 
6.Чи дратує Вас, якщо невідома людина на вулиці звернеться до Вас із проханням показати дорогу, назвати час, відповісти на ще якесь запитання?
 7.Чи вірите Ви в те, що існує проблема «батьків і дітей» і що людям різних поколінь важко порозумітися? 
8.Чи соромитеся Ви нагадати знайомому про те, що він забув повернути Вам гроші, які позичив кілька місяців тому? 
9.У ресторані або в їдальні Вам подали явно недоброякісну страву. Чи промовчите Ви? 10.Опинившись сам на сам із незнайомим, Ви не почнете розмову; для Вас буде обтяжливим, якщо це зробить він. Чи правда ? 
10.Чи готові Ви йти на компроміс у колективі?
11.Чи боїтеся Ви брати участь у комісії, яка розглядає конфліктні ситуації? 
12.У Вас є власні, суто індивідуальні критерії оцінки творів мистецтва, літератури, культури і жодних «чужих» думок щодо цього Ви не сприймаєте. Чи так? 
13.Почувши десь «у кулуарах» явно помилкову думку з добре відомого Вам питання, Ви швидше промовчите і не розпочнете дискусію?
 14.Чи викликає у Вас прикре почуття прохання допомогти розібратися в тому чи іншому службовому чи побутовому питанні? 15.Ви охочіше висловлюєте свою точку зору (думку, оцінку) в письмовому вигляді, ніж в усній формі?
Підбиття підсумків 
За кожне «так» нарахуйте собі 2 бали, «інколи» – 1 бал, «ні» – 0 балів. Підрахуйте загальну кількість набраних Вами балів.
28-30 балів. Ви явно некомунікабельні; це – Ваша біда, бо страждаєте від цього найбільше Ви самі. Але й Вашим близьким нелегко. На Вас важко покладатися у справі, яка вимагає від виконавців колективних зусиль.
24-28 балів. Ви відлюдні, мовчазні, віддаєте перевагу самотності, тому у Вас, мабуть, мало друзів. Нова робота і необхідність нових контактів якщо й не викликають у Вас паніки, то надовго виводять із рівноваги. Ви знаєте про особливість свого характеру і буваєте незадоволені собою. Але не обмежуйтеся тільки таким невдоволенням. Вам під силу змінити ці особливості характеру. Хіба не буває так, що при якомусь сильному захопленні Ви раптом стаєте цілком комунікабельним?
19-23 бали. Ви до певної міри комунікабельні і в незнайомих умовах почуваєтеся цілком упевнено. Нові проблеми Вас не лякають. І все-таки з новими людьми Ви зближуєтеся не зразу, в суперечках і дискусіях берете участь неохоче. У Ваших висловлюваннях нерідко надто багато сарказму без жодних на те підстав.
14-16 балів. У Вас нормальна комунікабельність, Ви допитливі, охоче слухаєте цікавого співрозмовника, досить терплячі у спілкуванні з іншими. Відстоюєте свою думку без запальності. На зустріч із новими людьми йдете без неприємних переживань. Водночас Ви не любите галасливих компаній, екстравагантність і багатослів’я Вас дратують.
9-13 балів. Ви дуже комунікабельні (інколи навіть понадміру). Допитливі, балакучі, любите висловлюватися з різних питань, що часом дратує тих, хто Вас оточує. Охоче знайомитеся з новими людьми, любите бути в центрі уваги, нікому не відмовляєте, якщо Вас просять, хоча і не завжди можете виконати прохання. Часом спалахуєте, але швидко відходите. Чого Вам не вистачає, так це посидючості, терпіння і відваги при зіткненні із серйозними проблемами. При бажанні, одначе, Ви можете змусити себе не відступати.
4-8 балів. Ваша товариськість переливається через край, Ви завжди у курсі всіх справ. Любите брати участь у всіх дискусіях, хоча серйозні теми можуть викликати у Вас мігрень або навіть хандру. Охоче висловлюєтеся з будь-якого питання, навіть якщо маєте про це поверхове уявлення. Всюди почуваєте себе «у своїй тарілці». Беретеся за будь-яку справу, хоча зовсім не завжди можете успішно довести її до кінця. З цієї причини керівники і колеги ставляться до Вас з певною недовірою.
Менше 3 балів. Ваша комунікабельність має хворобливий характер. Ви балакучі, багатослівні, втручаєтесь у справи, які Вас зовсім не стосуються. Висловлюєте судження про проблеми, в яких зовсім некомпетентні. Вільно чи невільно – Ви часто буваєте причиною різних конфліктів у Вашому оточенні. Запальні, нерідко буваєте необ’єктивним. Серйозна робота не для Вас. Людям – і на роботі, і вдома, і взагалі всюди – важко з Вами. Вам потрібно попрацювати над собою і своїм характером. Перш за все виховуйте в собі терплячість і стриманість, з повагою ставтеся до людей і, нарешті, подумайте про своє здоров’я – такий «активний» стиль життя не минає безслідно.
                                                                                                                Додаток  В  
                  Методика діагностування організаторських здібностей                                                                                                             
Методика визначення цілеспрямованості та організаційних здібностей. Після ознайомлення з кожним запитанням треба обрати лише один варіант відповіді. Потім за ключем знайти кількісні оцінки обраних варіантів відповідей. Скласти всі оцінки й отриману суму зіставити з оцінками результатів, які знаходяться після ключа до тесту.
1. Чи маєте Ви головні, основні цілі у житті, до досягнення яких прагнете?
А. У мене є такі цілі. 
Б. Хіба потрібно мати якісь цілі? Життя таке швидкоплинне... 
В. У мене є головні цілі, і я підпорядковую своє життя їх досягненню
Г. Цілі у мене є, але моя діяльність мало сприяє їх досягненню.
2. Чи складаєте Ви план роботи на тиждень, використовуючи для цього щотижневик, блокнот? 
А. Так. 
Б. Ні. 
В. Не можу відповісти ні «так», ні «ні», тому що зазначаю головні справи у голові, а головні справи на поточний день - у голові або на аркуші паперу. 
Г. Намагався (лась) складати план, використовуючи для цього щотижневик, але потім зрозумів(ла), що це нічого не дає. 
3. Чи докоряєте Ви собі за невиконання запланованого на тиждень, на день? 
А. Докоряю собі у випадках, коли усвідомлюю свою провину, лінь або незграбність. 
Б. Докоряю собі, незважаючи на об'єктивні чи суб’єктивні причини. 
В. Тепер і так усі картають один одного, навіщо ж ще й докоряти самому(мій) собі? 
Г. Дотримуюсь такого принципу: що вдалося зробити сьогодні, – добре, а що не вдалося, – виконаю, можливо, іншим разом. 
4. Як Ви ведете свій записник з номерами телефонів ділових партнерів, знайомих, родичів, приятелів тощо? 
А. Я хазяїн(йка) свого записника. Записи телефонів, прізвищ, імен веду, як хочу. Коли знадобиться якийсь номер телефону, обов’язково знайду його. 
Б. Часто міняю записники із записами номерів телефонів, тому що нещадно їх «експлуатую». Переписуючи номери телефонів, прагну все зробити «по науці», однак при подальшому користуванні знову збиваюся на довільні записи. 
В. Записи телефонів, прізвищ, імен веду «почерком настрою». Вважаю, що був би запис, а на якій сторінці записано, прямо чи криво – немає особливого значення.
 Г. Використовую загальновживану систему запису за алфавітом прізвищ, імен, номерів телефонів; за необхідності — додаткові відомості (адреса, місце роботи, посада тощо).
 5. Вас оточують різні речі, якими Ви часто користуєтесь. Які Ваші принципи розміщення речей?
 А. Кожна річ лежить там де їй заманеться. 
Б. Додержуюсь принципу: кожній речі - своє місце. 
В. Періодично наводжу лад у розміщенні речей, предметів. Потім кладу їх туди, куди доведеться, щоб не завантажувати голову «розміщенням». Згодом знову наводжу лад і так далі. 
Г. Вважаю, що це питання немає ніякого відношення до самоорганізації. 
6. Чи можете Ви по завершенні дня сказати, де, скільки і з яких причин Ви даремно втратили час?
 А. Можу сказати про втрачений час. 
Б. Можу зазначити тільки місце, де було втрачено час. 
В. Якби втрачений час обертався у гроші, то я б рахував(ла) його.
 Г. Завжди добре уявляю, де, скільки і чому було даремно втрачено часу.
 7. Які Ваші дії, коли на нарадах, або на зборах починається «переливання з пустого у порожнє»? 
А. Пропоную звернути увагу на сутність питання. 
Б. Будь-які наради, збори являють собою поєднання як «повного» так і «порожнього». Коли наступає «порожнє», то чекаєш «повного». Коли йде смута «повного», то трохи втомлюєшся і для розрядки...чекаєш на «порожнє». У такому чергуванні і проходять нарада чи збори. І нічого тут не поробиш. 
В. Поринаю у «небуття». 
Г. Починаю займатися тими справами, які взяв(ла) з собою, розраховуючи на «переливання».
 8. Припустімо, Вам потрібно буде виступити з доповіддю. Чи будете Ви приділяти увагу не тільки змісту доповіді, але й її тривалості? 
А. Буду приділяти саму серйозну увагу змісту доповіді. Вважаю, що тривалість треба визначати лише приблизно. Якщо доповідь буде цікавою, завжди нададуть час, щоб її закінчити. 
Б. Приділю увагу рівною мірою і змісту, і тривалості, а також варіантам доповіді залежно від наданого часу. 
9. Чи намагаєтесь Ви використати буквально кожну хвилину для виконання задуманого? 
А. Намагаюсь, але у мене не завжди виходить внаслідок особистих причин. 
Б. Не прагну до цього, тому що вважаю, що не треба бути дріб’язковим(ою) щодо часу. 
В. Навіщо прагнути, якщо час все одно не наздоженеш. 
Г. Намагаюсь і прагну, не дивлячись ні на що. 
10. Яку систему фіксації доручень, завдань і прохань Ви використовуєте? А. Занотовую до свого щотижневика, що виконати і в який термін. 
Б. Фіксую найбільш важливі доручення, прохання, завдання до свого щотижневика. «Дрібниці» прагну запам’ятати. Якщо забуваю про дрібниці, то не вважаю це недоліком. 
В. Прагну запам’ятати доручення, завдання та прохання, тому що це тренує пам’ять. Однак маю зізнатися, що пам’ять часто підводить мене. 
Г. Дотримуюсь принципу «зворотної пам’яті»: хай пам’ятає про доручення і завдання той, хто їх дає. Якщо доручення важливе, то про нього не забудуть і викличуть мене для термінового виконання.
 11. Яка у Вас точність щодо ділових зустрічей, щодо приходу на наради, збори, засідання? 
А. Приходжу раніше на 5-7 хвилин. 
Б. Приходжу вчасно, до початку зборів, нарад. 
В. Зазвичай, запізнююся.
 Г. Завжди запізнююся, хоча прагну прийти раніше або вчасно.
 Д. Якби було б видано науково-популярний посібник «Як не запізнюватись», то я, ймовірно, навчився (лась) б (би) не запізнюватися. 
12. Яке значення Ви надасте своєчасності виконання завдань, доручень, прохань? 
А. Вважаю, що своєчасність виконання – це один з важливих показників мого уміння працювати, своєрідний тріумф організованості. Однак, дещо мені завжди не вдається виконати вчасно. 
Б. Своєчасність виконання – це звір, який може вкусити саме у ту хвилину, коли завдання виконане. 
В. Вважаю за краще менше розмовляти про своєчасність, а виконувати завдання і доручення вчасно. 
Г. Своєчасне виконання - це вірний шанс отримати нове завдання чи доручення. Справність завжди своєрідно карається. 
13. Припустімо, Ви пообіцяли щось зробити або в чомусь допомогти іншій людині, але обставини змінилися так, що виконати обіцяне доволі важко. Як Ви будете себе поводити? 
А. Повідомлю людині про зміну обставин і про неможливість виконати обіцяне. 
Б. Намагатимусь повідомити людині, що обставини змінилися і виконання обіцяного ускладнюється. Водночас скажу, що не варто втрачати надію на обіцяне. 
В. Буду прагнути виконати обіцяне. Якщо виконаю – добре, не виконаю – теж не біда, тому що я доволі рідко не дотримуюсь своїх обіцянок. Г. Нічого не буду повідомляти людині. Виконаю обіцяне, що б там не було.
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                                        Оцінка результатів
72-78 балів. Ви - організована людина. Єдине, що можна Вам порадити: не зупиняйтеся на досягнутому, розвивайте самоорганізацію й надалі. Хай Вам не здається, що Ви досягли межі. Найбільший ефект організація, на відміну від природи, дає тому, хто вважає її резерви невичерпними.
63-71 бал. Ви вважаєте організацію невід’ємною частиною роботи. Це дає Вам безсумнівні переваги перед тими людьми, хто визнає організацію тільки у випадку крайньої потреби. Але вам треба уважно придивитися до самоорганізації, вдосконалити її.
Менше ніж 63 балів. Ваш спосіб життя, Ваше оточення навчили Вас бути у чомусь організованими. Організованість то проявляється у Ваших діях, то зникає. Це ознака чіткої системи самоорганізації. Існують об’єктивні організаційні закономірності і принципи. Спробуйте проаналізувати свої дії, витрати часу, техніку роботи. Ви побачите те, про що і не підозрюєте тепер. Щоб стати організованою людиною, треба подолати себе, треба мати волю і наполегливість.
                                                                                                        Додаток  Г

Виявлення типологічних особливостей особистості 
(за к. Г. Юнгом)
Мета: дослідити свої типологічні особливості, визначити екстраверсію-інтроверсію
Матеріал та обладнання: опитувальник, ручка
Інструкція: На кожне запитання дається два варіанти відповідей. Необхідно вибрати відповідь, яка підходить вам найбільше. Відповідний номер та літеру потрібно записати.
1. Кому ви надаєте перевагу?

а) невеликій компанії близьких друзів;

б) великій товариській компанії.

2. Яким книгам ви надаєте перевагу?

а) з цікавим сюжетом;

б) з розкриттям переживань героїв.

3. Що ви скоріше всього можете допустити у своїй роботі?

а) запізнення;

б) помилку.

4. Якщо ви здійснюєте поганий вчинок, то:

а) гостро переживаєте;

б) гострих переживань немає.

5. Як ви сходитесь з людьми?

а) швидко, легко;

б) повільно, обережно.

6. Чи вважаєте ви себе людиною вразливою?

а) так;

б) ні.

7. Чи схильні ви сміятися від душі?

а) так;

б) ні.

8. Чи вважаєте ви себе:

а) мовчазним;

б) говірким?

9. Ви відверті чи замкнуті?

а) відвертий;

б) .замкнутий

10.  Чи любите ви займатися аналізом власних переживань?

а) так;

б) ні.

11.  Коли буваєте у компанії, то надаєте перевагу тому, щоб:

а) говорити;

б) слухати?

12.  Чи часто відчуваєте незадоволення собою?

а) так;

б) ні.

13. Чи любите ви що-небудь організовувати?

а) так;

б) ні.

14. Чи хотілося б вам вести інтимний щоденник?

а) так;

б) ні.

15.  Чи швидко ви переходите від рішення до виконання?

а) так;

б) ні.

16.  Чи легко змінюється ваш настрій?

а) так;

б) ні.

17.  Чи любите ви переконувати інших, нав'язувати свою думку?

а) так;

б) ні.

18.  Ваші рухи:

а) швидкі;

б) повільні?

19. Ви сильно хвилюєтеся через можливі неприємності?

а) часто;

б) рідко.

20.  У складних випадках:

а) звертаєтеся за допомогою до інших;

б) не любите звертатися.
Опрацювання результатів тесту

Показники екстраверсії: 1б, 2а, 3б, 4б, 5а, 6б, 7а, 8б, 9а, 106, 11а, 12б, 13а, 14б, 15а, 16а, 17а, 18а, 19б ,20а.
Підрахуйте кількість Ваших відповідей, що збігаються з ключем і помножте на 5.

Бали: 0 – 35 — інтроверсія; 36 – 65 — амброверсія; 66 – 100 —екстраверсія.
Екстраверти (спрямований назовні) — легкі у спілкуванні, у них високий рівень агресивності, мають тенденцію до лідерства, люблять бути у центрі уваги, легко зав'язують контакти, імпульсивні, відкриті, контактні (оскільки серед контактів можуть бути і корисні), судять людей за зовнішнім виглядом, не зациклюються на внутрішніх переживаннях; холерики, сангвініки.
Інтроверти (спрямований всередину): цікавить лише світ власних переживань, малоконтактні, мовчазні, важко заводять нові знайомства, не люблять ризик, переживають розрив старих зв'язків, не розглядають варіанти програшу і виграшу, мають високий рівень тривожності і ригідності; флегматики, меланхоліки.
Амброверти (поєднання): володіють обома якостями, домінування якоїсь залежить від того, наскільки сильний вплив із-зовні (екстраверсія) або настрій (інтроверсія).

У вас високі запити, часто буваєте самовпевнені, любите підкреслювати власне «я». Уміння управляти власними емоціями й схильність до аналізу своїх вчинків приводять до того, що необхідність керувати іншими не приймає у вас крайні форми. Ви любите ходити непротореними шляхами, маєте власну думку, що не завжди збігається з думкою інших. Ви не любите нав'язувати себе іншим і важко їм підкоряєтеся. Вам байдуже те, що про вас говорять, у той же час ви маєте схильність критикувати інших. Любите, щоб Ваше слово було останнім.
Ви набрали 35-0 балів
Ви - людина, що схильна більше бути підлеглим, ніж керувати. У ролі «шефа» ви почували б себе погано. Ви, швидше за все, людина несмілива, скромна, невпевнена у собі. Ви рідко виступаєте з ініціативою, із задоволенням підкоряєтеся керівництву з боку інших. Найчастіше Ви віддаєте перевагу компромісним рішенням і залишаєтеся в тіні інших людей.
                                                                                                  Додаток Д
            Тест оцінки психологічного клімату у колективі
                                                         (А.Ф. Фідлер)                                   

ПРИЗНАЧЕННЯ: методика дозволяє оцінювати психологічну атмосферу у колективі. На бланку наведені протилежні зазначенням пари слів, за допомогою яких можна описати атмосферу у вашому колективі. В основі лежить метод семантичного диференціала.

ІНСТРУКЦІЯ: вам необхідно дати відповідь на кожен із 10 пунктів шкали. Відповідь зліва направо в балах. Вам потрібно обрати відповідний бал від 1 до 8. Чим ближче до правого або лівого слова в кожній парі (ви поставите знак «+»), тим більше виражена ця ознака у вашому колективі.

Бланк до методики

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	

	1. Доброзичливість
	
	
	
	
	
	
	
	
	Ворожість

	2. Згода
	
	
	
	
	
	
	
	
	Незгода

	3. Задоволеність
	
	
	
	
	
	
	
	
	Незадоволеність

	4. Захопленість
	
	
	
	
	
	
	
	
	Байдужість

	5. Продуктивність
	
	
	
	
	
	
	
	
	Непродуктивність

	6. Теплота
	
	
	
	
	
	
	
	
	Холодність

	7. Співпраця
	
	
	
	
	
	
	
	
	Відсутність співпраці

	8. Взаємна підтримка
	
	
	
	
	
	
	
	
	Взаємні докори

	9. Цікавість
	
	
	
	
	
	
	
	
	Нудьга

	10. Успішність
	
	
	
	
	
	
	
	
	Неуспіх


Аналіз результатів

Чим лівіше розташований знак «+», тим нижчим є бал, це відповідає сприятливішій психологічній атмосфері у колективі.

Якщо підсумковий показник коливається:

Від 10 до 33 – це висока оцінка;

Від 34 до 55 – середній показник;

Від 56 до 80 – це негативна оцінка.

Нижчий бал – позитивна оцінка, вищий бал – негативна оцінка.

На підставі індивідуальних відповідей або профілів, отриманих від кожного з членів колективу, створюється середній профіль , який і характеризує психологічну атмосферу в колективі.
Методика може здійснюватися анонімно, що підвищує її надійність.
Шляхи підвищення ефективності процесу морально-психологічного клімату





Виділення кращих умов праці





Перегляд системи стимулювання





Заміна керівника колективу
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		Викладачі ПНДПУ		80		20

		Викладачі ОНУ		95		5

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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		Викладачі ПНДПУ		80		20

		Викладачі ОНУ		90		10

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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		Повністю задоволений		95		90

		Скоріше не задоволений(а)		5		10

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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				Викладачі ПНДПУ		Викладачі ОНУ

		Відсутність інтересу у навчанні		90		90

		Невихованність студентів		10		10

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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				ПНДПУ		ОНУ

		Взаємна повага		60		60

		Лояльне ставлення колег		20		20

		Взаємна допомога		10		10

		Вашим успіхам радіють		10		10

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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		Повністю задоволений		40		45

		Скоріше задоволений		45		35

		Скоріше не задоволений		20		15

		Не задоволений(а)		0		0

		Важко відповісти		5		5

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






