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ВВЕДЕНИЕ
Управление – понятие широкое, многоаспектное, в каждой технологичной его составляющей непременно присутствует тончайший психологический аспект, что не отразишь в документах, не внесёшь в план, но что оказывает весьма существенное влияние на качество управления и либо помогает, либо вредит делу.
 В словаре В.И. Даля, слово «управление» произошло от глаголов «править», «справляться» и означает «давать ход, направление, заставлять идти правильным, нужным путем, распоряжаться, заведовать, делать что-то хорошее, исправно, ладно». Наука управления возникла, как только появились условия организации группы людей для решения общей задачи. Как всякая наука, она развивается и совершенствуется во времени.
Актуальность работы определяется объективной необходимостью и важностью исследований, направленных на изучение проблемы, использование психологических методов управления, применяющихся в практике руководителя организации при управлении организационным поведением в организации. Анализ современного состояния разработанности психологических методов и технологий управления персоналом свидетельствует, что практика применения технологий управления человеческими ресурсами в различных странах демонстрирует как многообразие подходов и традиций, так и противоречивость конечных результатов. Любой руководитель повседневно осуществляет деятельность по управлению подчинёнными, подразделениями, сотрудниками, по управлению организационным поведением на предприятии. Иными словами, он выполняет функцию управления.
В управлении организационным поведением очень важен личный пример руководителя: его деловые и человеческие качества, поведение в различных ситуациях – для подчинённых. Даже в том случае, когда руководитель организации и не обладает значительным авторитетом, работники, так или иначе, ориентируются на его мнение, соответственно с ним корректируют своё поведение. Обычно такие администраторы обладают уверенностью в себе и решительностью. Они имеют чёткие представления о том, какая организация является хорошей, и какова роль в ней руководителя, как должны строиться взаимоотношения в коллективе и как следует вести себя работникам. Всё это и даёт им возможность существенным образом влиять на организационную культуру и психологический климат в организации.
Цель программы: изучить особенности влияния организационной культуры на организационное поведение сотрудников в период адаптации к профессиональной деятельности в педагогическом учреждении.
Объектом исследования является процесс управления организационным поведением сотрудников в педагогическом учреждении МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино.
Предметом исследования являются особенности организационной культуры и организационного поведения сотрудников педагогического учреждения в период профессиональной адаптации.
Гипотеза исследования: формирование высокого уровня культуры положительно влияет на успешность профессиональной адаптации молодых специалистов.
Задачи исследования программы:
- изучить теоретические основы междисциплинарной литературы по проблеме управления организационным поведением персонала в организации, для определения особенности влияния организационной культуры в педагогическом учреждении на организационное поведение сотрудников;
- рассмотреть систему менеджмента, особенности экономических основ, деятельности системы работы с персоналом в базовой организации для выявления основных факторов этих систем, влияющих на трудовую деятельность сотрудников;
- провести исследование, направленное на изучение психологических методов управления персоналом в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино;
- провести исследование особенностей организационного поведения сотрудников МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3, в период профессиональной адаптации;

- разработать рекомендации, направленные  на оптимизацию организационного поведения в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино.
Методы исследования: тестирование, анкетирование, опрос, анализ, обобщение.
Психодиагностические методики: 
1. «Уровень организационной культуры (ОК)» авторы: Н.В. Клюева., Н.Л., Кряжева;
2. «Определение стиля руководства трудовым коллективом» авторы: Н.В. Клюева., Н.Л Кряжева;
3.  Многоуровневый личностный опросник «Адаптивность» (МЛО-АМ) авторы: А.Г. Маклакова., С.В. Чермянина.
Практическое значение программы состоит в том, что содержащиеся в работе теоретические и методические данные материалы могут быть использованы заведующим, старшим воспитателем данного дошкольного образовательного учреждения для повышения организационной культуры на организационное поведение сотрудников в учреждении.
1. СИСТЕМА  МЕНЕДЖМЕНТА В МБДОУ ДЕТСКИЙ САД «РУЧЕЁК» №3 Р. П. ВАРНАВИНО
1.1. Общая характеристика учреждения, задачи и виды деятельности
 Муниципальное бюджетное дошкольное образовательное учреждение Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино, Нижегородской области функционирует с июня 1978 года, в дальнейшем именуемое МБДОУ, является муниципальным, гражданским, светским, некоммерческим   дошкольным бюджетным образовательным учреждением, имеет обособленное имущество на сумму около 5 млн. руб. на праве оперативного управления. 
Основными задачами МБДОУ является:

- охрана жизни и укрепление физического и психического здоровья детей;                                                            - обеспечение познавательно-речевого, социально-личностного, художественно - эстетического и физического развития детей с учетом их индивидуальных особенностей;

- осуществление необходимой коррекции недостатков в физическом и психическом развитие детей (при наличии условий для коррекционной работы в МБДОУ);

- воспитание с учетом возрастных категорий детей гражданственности, уважения к правам и свободам человека, любви к окружающей природе, Родине, семье; 

- взаимодействие с семьями детей для обеспечения полноценного развития детей;

- оказание консультативной и методической помощи родителям (законным представителям) по вопросам воспитания, обучения и развития детей.

- может проводить реабилитацию детей-инвалидов при наличии в нем соответствующих условий.
Содержание образовательного процесса в МБДОУ определяется образовательной программой дошкольного образования, разрабатываемой, принимаемой и реализуемой им самостоятельно в соответствии ФГОС ДО к структуре образовательной программы. 

В детском саду используются разнообразные, эффективные методы, технологии, способствующие развитию логического и нестандартного мышления детей. Занятия проводятся по подгруппам и индивидуально. Используемые дидактические и развивающие игры, разнообразные средства обучения (схемы, модели, карточки-символы, геометрические наборы, средства измерения) обеспечивают высокий уровень интеллектуального развития, стимулируют познавательную активность, развивают воображение и творческое мышление детей, позволяют хорошо подготовить их к школе.

Удовлетворяя потребности родителей в дополнительном образовании, педагоги ведут кружковую работу по формированию творческих способностей детей. Созданы и  активно работают кружки: «Радуга», «Весёлый театр».

Организационный механизм управления учреждением имеет множество компонентов, но представляет собой единую систему, в которой функционирование отдельных элементов взаимозависимо и взаимообусловлено. Действующий в ДОУ механизм управления можно отнести к функциональной структуре управления.
МБДОУ регулирует свою деятельность:

- Декларацией прав ребёнка;
- Конвенцией о правах ребёнка;
- Конституцией Российской Федерации;
- «Трудовым кодексом РФ»;
- «Законом об образовании».
- санитарно-эпидемиологическими правилами и нормами ДОУ.
МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино имеет:

- устав;
- правила внутреннего трудового распорядка;
- лицензию: регистрационный № 6898; от 11.12.2009г; № 339916;
- коллективный договор;

- договор с учредителем;

- свидетельство о государственной  регистрации № 27 от 30.12.2009г; № 00026.
- должностные инструкции;

- локальные акты. 
1.2. Организационная структура учреждения
Для создания оптимальной структуры управления ДОУ, делегирования полномочий создана специальная система, в которой чётко видна иерархия управления, подчинения, соподчинения и взаимодействия в управлении. Например: старший воспитатель, воспитатели, учитель-логопед, психолог, физкультурный руководитель,   музыкальный руководитель подчиняются заведующему ДОУ;

- помощники воспитателя, машинист по стирке белья, рабочий по обслуживанию здания, дворники и сторожа – заместителю заведующего по административно-хозяйственной работе.

Персонал (кадры) является важнейшей частью организации и имеет сложную структуру. 

Организационная структура – это состав и соподчиненность взаимосвязанных звеньев управления. Построение организационной структуры строится на следующих принципах:

· Гибкость. Характеризует способность быстрой перестройки в соответствии с изменениями, происходящими в персонале в организации.

· Централизация. Заключается в разумной централизации функций работников.

· Специализация. Обеспечивается закреплением за каждым подразделением определенных функций управления.

· Нормоуправляемость. Это соблюдение рационального числа подчиненных у руководителя.

· Единство прав и ответственности. Права и ответственность сотрудников должны находится в диалектическом единстве.

· Разграничение полномочий.

· Экономичность. Характеризует достижение минимально необходимых затрат на построение и содержание организационной структуры, (см. рис. №1). 
Из рисунка 1 мы можем увидеть, что основой для структуризации управленческой деятельности является положение, что в педагогическом учреждении присутствует разделение труда. Его характерная особенность – специализированное разделение труда,  а именно закрепление конкретной работы за специалистами, т.е. теми кто способен выполнить её лучше всех с точки зрения организации как единого целого.

Перечень регламентов управления имеющихся в МБДОУ:

Организация действует на основании Устава Муниципального бюджетного дошкольного образовательного учреждения МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино,  изменений в Устав.

В данных документах прописаны все основные моменты, касающиеся работы образовательного учреждения. Каждый сотрудник при поступлении на работу в обязательном порядке знакомится с Уставом в письменном виде, так же знакомится с любыми изменениями, вносимыми в Устав.

Учредителем образовательного учреждения являются администрация Варнавинского района и Управление образования администрации Варнавинского района, с ними подписан договор. 









Рис. 1. Организационная структура управления в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино.
В дошкольном учреждении существуют правила Внутреннего трудового распорядка. В данном документе четко оговаривается порядок приема перевода и увольнения работников МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино, обязанности работников, основные права работников образования, обязанности администрации, основные права администрации, рабочее время и его использование, поощрения за успехи в работе, ответственность за нарушение трудовой дисциплины. 

Каждый сотрудник при поступлении на работу заключает трудовой договор, который оформляется в двух экземплярах, один находится у администрации детского сада, другой – работника, для каждого сотрудника имеются должностные инструкции на работника, где в подробностях оговариваются все права и обязанности которые характерны для данного работника. В МБДОУ имеется положение об аттестации персонала, в соответствии с которым каждый педагогический работник МБДОУ обязан проходить полную курсовую подготовку 1 раз в 3 года, подтверждать педагогический разряд 1 раз в 5 лет, повышать педагогический разряд по мере повышения педагогической квалификации.

Для информатизации коллектива ДОУ, четкой диагностической работы в образовательном учреждении ежегодно составляются и сдаются документы строгой отчетности: форма 85А, информационная карта образовательного учреждения. В этих документах любой сотрудник может найти информацию, касающуюся сотрудников, состава воспитанников и полностью ведения воспитательно - образовательного процесса в течение текущего учебного года.

Для обеспечения безопасности сотрудников на рабочем месте имеются инструкции по технике безопасности, которые подробно разъясняют правила поведения в определенной ситуации.

Для более четкого регламентирования действий сотрудников МБДОУ заведующим  издаются приказы по основной, административно-хозяйственной части, по кадровому и личному составу. Каждый сотрудник знакомится с приказом под роспись, приказ регистрируется и заносится в регистрационный журнал под соответствующим номером. 
Таким образом характерная особенность учреждения – специализированное  разделение труда, а именно закрепление конкретной работы за специалистами, т.е. теми, кто способен выполнить её лучше всех с точки зрения организации как единого целого.
1.3. Матрица распределения функций руководства в МБДОУ
Матрица распределения функций управления позволяет четко распределить их между руководством организации и сотрудниками, определить последовательность операций управления и четко закрепить операции за конкретными специалистами (см. таблицу 1).
Таблица 1
Матрица распределения функций в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
	Наименование функций
	ЗВ
	Ст.В.
	ВС
	ПВ
	МР
	ОЗ
	ПР
	ОС
	СТ

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1. Общее руководство всеми видами

Деятельности
	ЦР
	С
	И
	И
	И
	-
	-
	-
	-


                                                                                                                  Продолжение табл. 1
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	2. Информирование населения о

Программах
	ЦР


	СУ
	У
	У


	У
	-
	-
	-
	-

	3. Выполнение всех решений и

обязательств по административным,

хозяйственным и трудовым вопросам
	ЦП
	СИ
	СИ
	И
	СИ
	И
	И
	И
	И

	4. Установление связей с социумом, необходимых для функционирования ДОУ
	ЦР
	СУ
	СУ
	У
	СУ
	-
	-
	-
	-

	5. Качественное воспитание и обучение детей
	ЦР
	И
	И
	У
	И
	У
	У
	У
	У

	6. Музыкальное и эстетическое развитие детей
	ЦР
	СУ
	СИ
	У
	СИ
	-
	-
	-
	-

	7. Повышение квалификации педагогов
	ЦР
	С
	И
	-
	И
	-
	-
	-
	-

	8. Разработка стратегического плана развития
	ЦРП
	СИУ
	СИУ
	И
	СИУ
	У
	У
	У
	-

	9. Обеспечение санитарно - гигиенических

Условий
	ЦР
	СУ
	УИ
	И
	У
	У
	УИ
	УИ
	УИ

	10. Обеспечение качественного приготовления

блюд согласно меню
	ЦРП
	-
	-
	-
	-
	-
	ИУ
	-
	-

	11. Обеспечение своевременной стирки белья
	Ц
	-
	-
	У
	-
	-
	-
	ИУ
	-

	12. Управление трудом и заработной платой
	ЦС
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	13. Своевременный ремонт оборудования и

Мебели
	ЦПР
	-
	У
	У
	У
	ИУ
	У
	У
	У

	14. Охрана здания и территории ДОУ
	ЦПР
	У
	У
	У
	У
	У
	У
	У
	ИУ


Обозначения персонала в таблице 1 ДОУ: ЗВ – заведующий; Ст.В. – старший воспитатель; ВС – воспитатели; ПВ – помощники воспитателя; МР – музыкальный руководитель; ФЗ – физкультурный руководитель; ОЗ – работник по обслуживанию зданий и оборудования; ПР – повар; СТ – сторож.

Обозначения операций в таблице  1: Ц – постановка цели; Р – принятие решения; П –подготовка решения, расчет; С – согласование, рассмотрение; И – исполнение, контроль; У – участие, информирование, сбор данных; «» - неучастие в выполнении операции.
Из составленной таблицы 1 мы видим, что в дошкольном образовательном учреждении четко распределены функции между руководителем организации и персоналом. Ролевая структура коллектива определяет состав и распределение творческих, коммуникативных и поведенческих ролей между отдельными работниками и является важным инструментом в системе работы с персоналом.
1.4. Общая характеристика персонала организации

Коммуникационные роли определяют содержание и уровень участия в информационном процессе, взаимодействие в обмене информацией в процессе принятия решений. Поведенческие роли характеризуют типовые модели поведения людей на производстве, в быту, на отдыхе, работе, в конфликтных ситуациях и играют важную роль в коллективе. Основными методами для определения ролевой структуры являются социально-психологические методы, тестирование, наблюдение, анализ биографических и кадровых данных, материалы аттестации персонала.
Таблица 2
Ролевая структура коллектива МБДОУ детский сад «Ручеёк» №3 р.п. Варнавино
	роли
	Заведующий
	Старший воспитатель
	Воспитатель
	Муз.рук
	Физ.рук
	Медсестра
	Учитель-логопед
	Психолог
	Пом. Воспит
	Повар
	Сторож
	Электрик
	Костелянша- швея
	Вахтёр

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	1.Творческая

	Генератор идей
	+
	+
	+
	-
	-
	-
	+
	+
	-
	-
	+
	-
	-
	-

	Эксперт
	-
	-
	-
	+
	+
	-
	-
	-
	+
	+
	-
	+
	+
	+

	Эрудит
	+
	+
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Энтузиаст
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	-
	-
	-
	-

	2.Коммуникационные

	Лидер
	+
	+
	+
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Координатор
	-
	+
	+
	-
	-
	+
	-
	-
	+
	-
	-
	-
	-
	-

	Связной
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	+
	-


Продолжение табл.2

	«Сторож»
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	+

	3. Поведенческие

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	Оптимист
	+
	+
	+
	-
	+
	-
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+

	Комформист
	-
	-
	-
	+
	-
	+
	-
	-
	-
	-
	+
	+
	-
	-

	Догматик
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Общественник
	+
	+
	+
	-
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	-
	-
	-
	-


Из составленной таблицы видно, что в коллективе присутствует большой процесс эрудитов, личным примером и обаянием заражают группу верой в успех общего дела, побуждают других работать добросовестно. Большая часть коллектива всегда уверены в успехе, находят пути выхода из кризисных ситуаций, заражают своим позитивным поведением членов группы. В коллективе отсутствуют догматики, люди, стоящие до конца в своём мнении, не соглашаясь с рациональным решением группы.
В настоящее время жизнеспособным оказываются образовательные учреждения,  обеспечивающие устойчивый уровень качества образовательных услуг. Для обеспечения государственных гарантий и удовлетворения потребности населения в услугах дошкольного образования в районном посёлке Варнавино 2 муниципальных бюджетных дошкольных образовательных учреждения.  В первоочерёдном порядке места в МБДОУ предоставляются:

· детям-инвалидам;

· детям, один из родителей (законных представителей) которых является инвалидом;

· детям из многодетных семей;

· детям работающих одиноких родителей (законных представителей);

· детям учащихся матерей;

· детям, находящимся под опекой;

· детям, родители (законные представители) или один из родителей (законных представителей) находится на военной службе;
· детям безработных;

· детям вынужденных переселенцев;

· детям студентов;

· детям работников образования;

· детям молодых специалистов, участвующих в областной целевой программе «Социально-экономическая поддержка молодых специалистов, работающих в учреждениях образования и здравоохранения Нижегородской области на 2006 – 2020 годы»;

· детям ветеранов боевых действий.
ДОУ предоставляет дополнительные льготы по приему детей, установленные органами местного самоуправления, учредителем. В 2013 г. 50% льгота по родительской плате была предоставлена 56 семьям.

Показатели по комплектованию групп МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 с 2007 по 2013 годы приведены в таблице 3.
Таблица 3
Комплектование МБДОУ детский сад «Ручеёк» №3р. п. Варнавино

	Параметры, характеристика 

ДОУ
	Периоды деятельности МБДОУ, год.

	
	2007 -2008
	2008-2009
	2009-2010
	2010-2011
	2011-2012
	2012 -2013

	Количество групп, шт.
	6
	6
	6
	6
	6
	7

	Количество мест, шт.
	110
	110
	110
	110
	110
	110

	Всего детей, чел.
	119
	119
	123
	125
	130
	157

	Очерёдность, ед.
	-
	-
	-
	20
	35
	44


Таким образом, исходя их данных таблицы 3, можно отметить, что количество групп и число детей относятся к показателям производственной деятельности ДОУ. С 1978 г. по 2012  в ДОУ функционировало 6 групп, в 2013 году присоединили группу семейного детского сада «Капелька». Количественный состав детей за последние годы существенно меняется. На протяжении последних лет ДОУ работает на полную мощность,  проектная мощность ДОУ соответствует наполняемости. Анализ выполнения плана по штатам и контингенту проводится путем сопоставления фактических данных по отчету с показателями, утвержденными по смете.
Социальная структура характеризует трудовой коллектив организации как совокупность общественных групп, классифицированных по полу, возрасту, уровню образования национальному и социальному составам, семейному положению [1, с. 96].
Исходными данными для анализа социальной структуры являются: листки по учёту кадров, результаты социологических исследований, материалы аттестационных комиссий, приказы по кадровым вопросам, пояснительные записки к годовому отчёту по разделу 

«кадры».


[image: image1]
Рис. 2. Структура персонала МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино по критерию пола, в % от общего числа.
Из диаграммы, на рисунке 2 мы видим, что в учреждении женщин больше, чем мужчин. Женский коллектив, находящийся в чётком режиме и ролевом распределении ежедневного труда. Для педагогического учреждения это имеет большое значение, так как работа с дошкольниками – это огромная работа и нагрузка.
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Рис. 3. Распределение персонала в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино по общему стажу, в % от общего числа.
Из диаграммы, рис. 3, мы видим, что больше половины коллектива имеют стаж работы от 15 до 25 лет. Это имеет огромное значение для педагогического учреждения, так как работают профессионалы и практики своего дела. Педагоги имеют свой личностный авторитет, в своей педагогической деятельности он опирается не только на профессиональные знания, умения, навыки, но и подключают свои личностные качества для достижения наилучших результатов в обучении и воспитании. Но у персонала возникают трудности: перейти на новые технологии (Федеральные Государственные Образовательные Стандарты)  сложно перестроиться. 
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Рис. 4. Структура персонала МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино по уровню образования, в % от общего числа.

Из диаграммы, рис.4, мы видим, что почти весь коллектив имеет среднее – специальное образование, т.е. в детском саду работают специалисты своего дела. Педагогу вполне хватает такого образования, однако в профессиональной жизни каждого человека периодически возникают критические моменты, кризисы развития. После нескольких лет одной и той же деятельности, специалист начинает «не совпадать» с профессией, вследствие чего теряет интерес к работе. Необходимы новые перспективы профессионального роста: повышение квалификации на курсах, участие в РМО, получение высшего образования.
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Рис. 5. Распределение персонала в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино по возрастным категориям, в % от общего числа.
Из диаграммы, рис. 5 мы видим, что в организации большинство работников предпенсионного возраста. У них огромный опыт работы, который передают молодым специалистам, но молодых сотрудников очень мало, так как профессия эта трудная и низкооплачиваемая. В связи с новыми Федеральными Государственными Образовательными Стандартами возникают определённые сложности в процессе аттестации педагогов в возрасте от 40 до 50 лет, так как нужно освоить персональный компьютер, а это сложная задача.

1.5. SWOT-анализ деятельности организации
 Сильные стороны учреждения служат базой в конкретной борьбе, их необходимо расширять и развивать. Слабые стороны – это фактически проблема организации, которые должны быть предметом пристального внимания со стороны руководителя, чтобы принимать меры по их устранению. Угроза может понести ущерб организации.

Таблица 4
SWOT-анализ МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	- Высокая профессиональная

квалификация педагогических

работников и управленческого

персонала (курсы).
- Наличие программ развития

учреждения: (Образовательная программа; Программа развития «На ступеньку выше»).
- Дополнительное образование у педагогов (психологическое, логопедическое, историческое, изобразительное, биологическое, музыкальное).
- Высокая заработная плата педагогического персонала.
	- Недостаточное финансирование.

- Слабая материальная база.

	Возможности
	Угрозы

	1. Разработка и внедрение новых программ.

2. Повышение квалификации педагогов, 

получение высшего образования.

3. Разработка стратегического плана развития.
	1. Открытие ДОУ с новыми направлениями в работе.


Исходя из внутренних документов ДОУ, мы видим, что все педагоги детского сада в июне 2013 года прошли курсовую подготовку в НИРО, 90% воспитателей имеют 1 квалификационную категорию, не имеют категории  2 молодых специалиста, т.к. с момента трудового стажа не прошло 3 лет. В детском саду разработаны программы, которых придерживаются в работе все педагоги. 6 педагогов имеют дополнительное образование: психологическое, логопедическое, историческое, изобразительное, биологическое, музыкальное.
Возможности дальнейшего процветания ДОУ заключается в получении высшего образования всех специалистов, разработка и внедрение новых программ: «Камертон»,       «Духовно-нравственное воспитание дошкольников» и др.
Слабые стороны в МБДОУ. Большую часть финансирования перечисляют в сельские детские сады, открывают дополнительные группы, делают капитальные ремонты, наш детский сад находится в посёлке городского типа, поэтому мы не подходим к программам для поддержания сельской местности. Педагогам в сельской местности доплачивается 20% от оклада. В 2015 году планируется строительство усовершенствованного детского сада, поэтому данному саду – это угроза.

 Стратегия развития: проанализировав сильные и слабые стороны ДОУ, можно сделать следующий вывод, что руководитель должен продолжать формировать систему мотивации и организации труда, используя все методы управления (см. таблицу 5).
Таблица 5
Анализ внутренней среды МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
	Функциональные области
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Маркетинг
	- широкий спектр образовательных услуг

- качественное предоставление услуг
	- не проводится исследование маркетинга рынка с целью выявления наиболее востребованных образовательных услуг

	Финансы
	- бесплатные образовательные услуги
	- нехватка финансирования

	Производство
	- оборудованы кабинеты логопеда, психолога;
- оборудованы костюмерные, музыкальный зал, и т.д.
- внедрена новая образовательная программа «Радуга».
	- слабая материальная база

- оплата не соответствует платежеспособности



	Персонал
	- выплата персоналу премиальные

- повышение уровня профессионального мастерства педагогов

-квалифицированные работники
	


Из данных таблицы 5 мы видим, что самая сильная сторона – это качественное предоставление воспитательно-образовательных услуг, она является и самой важной, и самая страшная это нехватка финансирования дошкольного учреждения. В организации предоставляется широкий спектр бесплатных услуг: занятия с логопедом, кружок     

«Радуга», занятия с психологом, дети занимаются в оборудованных кабинетах. Педагоги могут повысить своё мастерство на курсах в НИРО,  даются стимулирующие  за участие в смотрах-конкурсах, в Районных Методических Объединениях и др. мероприятиях. Слабые стороны: не проводится исследование маркетинга рынка с целью выявления наиболее востребованных образовательных услуг (например танцевальный кружок) и т.д. так как нет специалистов, и нет специального оборудованного помещения. Выходом может быть поиск других источников финансирования, или открытие благотворительного фонда для поддержания организации
Внешняя среда любой организации подразделяется на ближнее и дальнее окружение. Ближнее окружение включает: потребителей, поставщиков, конкурентов и контактные аудитории (банки, инвестиционные и страховые компании, налоговые, таможенные и правоохранительные организации, органы местной власти, средства массовой информации, местные общественные и религиозные организации, население и т.д.). Дальнее окружение – это правовая, государственно-политическая, технологическая, экономическая, социальная и экологическая.

Ближнее окружение (факторы прямого воздействия):

1) потребители – это силы, которые стоят в цепи продвижении товара до конечного потребителя. Это отдельные лица и организации, приобретающие товар для личного потребления или перепродажи, государственные и общественные организации, покупатели, находящиеся за пределами страны. Основная задача при анализе потребителей – выявить целевую группу и удовлетворить ее потребности лучше, чем конкурент.
2) поставщики – это отдельные организации и отдельные лица, которые осуществляют материально техническое обеспечение производственной и научно-технической деятельности фирмы. К ограничениям, которые возникают с их стороны можно отнести цены на ресурсы, их качество и договорные условия.
Чем сильнее власть поставщиков, тем скорее они попытаются повысить закупочные цены на товары или понизить свои затраты за счет снижения качества. Поставщики сильны в том случае, если существуют следующие предпосылки: концентрация в отрасли поставщиков выше, чем в отрасли потребителей производимые поставщиками продукты очень важны для потребителей, отрасль заказчика не слишком важна для поставщика, поставщики имеют возможность прогрессивной интеграции.
3) контактные аудитории могут оказывать существенное влияние на ситуацию в отрасли, изменяя имидж отрасли, её привлекательность для развития и капитальных вложений через СМИ, систему налогов, таможенных льгот, путем введения запретов и ограничений на продукцию, через организацию инвестиций в виде кредитов или покупки акций и облигаций и т.п. 
Дальнее окружение (факторы косвенного воздействия).

Дальнее окружение определяет условия для деятельности любого предприятия отрасли. Главное при анализе – выявить наиболее важную для данной отрасли тенденцию.

Анализ правовой среды предполагает изучение законов, определяющих деятельность в данном секторе экономики и их влияние на результат и привлекательность отрасли. При изучении государственно-политической среды выясняют приоритетные направления развития экономики страны и региона, интересы государства и политических лидеров.

Чтобы успешно работать в длительной перспективе любое предприятие должно владеть информацией о научных достижениях и технологиях, применяемых в отрасли, приспосабливаться к технологическим изменениям и использовать эти изменения для получения преимуществ перед конкурентами.  При анализе экономической среды выясняют темпы инфляции, уровень занятости населения, состояние экономики, систему налогообложения и степень их влияния на отрасль. Анализ социальной среды предполагает изучение структуры населения (возраст, профессиональные группы, уровень доходов и т.д.), структуры потребностей, стиля жизни, привычек и традиций, возможных тенденций в их развитии [11, с. 31]. Изучение экологической среды позволяет учесть климатические и географические особенности страны и региона, влияние правовых актов и населения на вопросы защиты окружающей среды.
 Детский сад – это уникальная, своеобразная, традиционно сложившаяся субкультура, у которой имеются свои территориальная и социальная границы, недвижимость, хозяйственными, игровыми постройками и службами, поддерживающими их в функциональном порядке. Здесь находится коллектив взрослых и детей. ДОУ – это открытая социально-педагогическая система, она призвана служить обществу, направлена на воспитание и образование подрастающего поколения.
Выводы. В МБДОУ Детский сад «Ручеёк» ведётся обеспечение качественным обучением и воспитанием с учетом личностного развития и индивидуальных возможностей воспитанников, создание благоприятного климата в ОУ, установление взаимопонимания и доброжелательности между всеми участниками учебного процесса. 

2. ОСНОВЫ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ В МБДОУ ДЕТСКИЙ САД

«РУЧЕЁК» №3 Р. П. ВАРНАВИНО, НИЖЕГОРОДСКАЯ ОБЛАСТЬ

Бюджетное финансирование основано на определенных принципах, характеризуется специфическими формами и методами предоставления средств. Источниками данного учреждения является бюджетное финансирование.
Принципы бюджетного финансирования играют важную роль в организации рациональной системы бюджетного финансирования бюджетных учреждений. К ним относятся следующие:

1. Получение максимального эффекта при минимуме затрат.

2. Целевой характер использования бюджетных ассигнований.

3. Предоставление бюджетных средств в меру выполнения производственных и других показателей и с учетом использования ранее отпущенных ассигнований. Из выше сказанного можно выделить два основных вида источников финансирования бюджетных учреждений: бюджетное финансирование и собственные средства [36, с. 50].
Бюджетное финансирование – это предоставление в безвозвратном порядке юридическими лицами из бюджетов разных уровней и внебюджетных фондов средств для полного или частичного покрытия расходов.
Собственные средства бюджетных учреждений состоят из различных источников:

а) средства, получаемые от сдачи в аренду помещений, сооружений и оборудования;

б) средства от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности;

в) целевые средства юридических и физических лиц;

г) другие поступления.

Все поступающие средства имеют одну общую цель – обеспечить профильную и хозяйственно-эксплуатационную деятельность бюджетного учреждения.
Собственные средства бюджетных учреждений можно сгруппировать так, как это предусмотрено генеральным разрешением на открытие в органах Федерального казначейства лицевого счета по учету средств, полученных от ведения предпринимательской и иной приносящей доход деятельности.
1. Средства, поступающие от платной деятельности бюджетного учреждения, соответствующей ее профилю.
2. Средства от производственной деятельности мастерских, опытных участков, хозяйств, типографий, магазинов, подразделений общественного питания, не имеющих статуса юридического лица.

3. Средства от оказания услуг по хозяйственным договорам.

4. Средства, поступающие в виде платы за проживание в общежитиях, содержания детей в детских дошкольных учреждениях и т.п.

5. Доходы от услуг связи.

Привлечение дополнительных источников финансирования - особое направление работы учреждения, и в первую очередь его руководителя, успешность которой определяется уровнем компетентности и профессионализма руководителя, его способностью устанавливать контакты с другими людьми.
Гражданский кодекс Российской Федерации  относит образовательные учреждения к некоммерческим организациям. Поэтому в их наименованиях должно содержаться указание о характере образовательной деятельности. В зависимости от реализуемой образовательной программы создаются следующие типы образовательных учреждений:

а) дошкольные;

б) общеобразовательные, включающие в себя три ступени: начального общего, основного общего, среднего (полного) общего образования;

в) начального, среднего, высшего и послевузовского профессионального образования;

г) дополнительного образования взрослых;

д) дополнительного образования детей;

е) специальные (коррекционные) для обучающихся, воспитанников с отклонениями в развитии;

ж) для детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей (законных представителей);

з) другие учреждения, осуществляющие образовательный процесс.
Видовые наименования учреждений определяются в соответствии с уровнями реализуемых образовательных программ и направлениями деятельности. Так, дошкольное образовательное учреждение – тип образовательного учреждения, реализующего образовательные программы дошкольного образования различной направленности. В нем обеспечивается воспитание, обучение, присмотр, уход и оздоровление детей в возрасте от 2 месяцев до 7 лет. В соответствии с этим дошкольные образовательные учреждения делятся на следующие виды: детский сад; детский сад общеразвивающего вида с приоритетным осуществлением одного или нескольких направлений развития воспитанников (интеллектуального, художественно-эстетического, физического и др.); детский сад компенсирующего вида с приоритетным осуществлением квалифицированной коррекции отклонений в физическом и психологическом развитии воспитанников; детский сад присмотра и оздоровления с приоритетным осуществлением санитарно-гигиенических, профилактических и оздоровительных мероприятий и процедур; детский сад комбинированного вида (в состав комбинированного детского сада могут входить общеразвивающие, компенсирующие и оздоровительные группы в разном сочетании); центр развития ребенка – детский сад с осуществлением физического и психического развития, коррекция и оздоровления всех воспитанников. 
Финансовое обеспечение – это составная часть стратегии управления отраслью. При разработке этой проблемы возникает необходимость решения нескольких задач: выбора приоритетных направлений развития; выявления и использования новых источников финансирования; создания организационных и экономических механизмов рационального использования имеющихся ресурсов; обоснованного распределения полномочий по распоряжению средствами. Задача выбора приоритетных направлений развития образования, которые необходимо обеспечить финансовыми ресурсами, на федеральном уровне заключается прежде всего в определении соотношения затрат на различные уровни образования.
Ограничение бюджетного финансирования сформировало у дошкольных образовательных учреждений устойчивую тенденцию к расширению границ своей рыночной деятельности. Увеличение внебюджетных источников обусловлено появлением экономической заинтересованности у учреждений, поскольку значительная часть из них направляется на заработную плату и улучшение условий труда. В соответствии с Федеральным законом РФ «Об образовании» платными могут быть только те образовательные услуги, которые не предусмотрены основными для данного учреждения программами, финансируемыми из бюджета, кроме дополнительных платных образовательных услуг, более свойственных учреждениям дошкольного, школьного и дополнительного образования.
Стабильным и долговременным внебюджетным источником финансирования может быть доход от сдачи в аренду свободных помещений. При этом необходимыми условиями для оформления арендных отношений должны быть надежность и платежеспособность арендатора, а также неухудшение условий для осуществления учебной деятельности.

В Федеральном законе РФ «Об образовании» указано, что образовательное учреждение самостоятельно осуществляет финансово-хозяйственную деятельность, имеет самостоятельный расчетный счет, в том числе валютный в банковских и иных кредитных учреждениях. Финансовые и материальные средства используются им по своему усмотрению в соответствии с уставом. Неиспользованные в текущем году (квартале, месяце) финансовые средства не могут быть изъяты или зачтены учредителем в объем финансирования этого учреждения на следующий год (квартал, месяц).
Какую бы учетную политику ни избрало государственное дошкольное образовательное учреждение, его производственные и хозяйственные расходы покрываются за счет средств учредителя, доходов от собственной деятельности, иных внебюджетных источников.
Основные документы, регулирующие ответственность и права учредителя и дошкольного образовательного учреждения, это договор о взаимоотношениях между ними и устав образовательного учреждения. В соответствии с Федеральным законом РФ «Об образовании» устав разрабатывается учреждением самостоятельно. Договор о взаимоотношениях образовательного учреждения с учредителем, определяющий порядок финансирования, управления образовательным учреждением и другие правовые аспекты, является двусторонним актом. При оформлении договорных отношений по разделению финансовых полномочий подробно излагаются обязанности сторон, права и ответственность, жестко регламентируются вопросы деятельности учреждения. Если обязанности предполагают требуемый объем и характер работы, права создают условия для их выполнения, то ответственность приводит к возможности применения санкций вышестоящих органов за ненадлежащее выполнение обязанностей. В договоре определяются виды образовательных программ (основных и дополнительных), которые будут профинансированы за счет бюджета и без согласия учредителя не могут быть изменены; устанавливаются минимальные нормы наполняемости для комплектования классов и групп, при снижении которых учредитель вправе уменьшить финансирование.
Учредитель берет на себя обязательства по финансированию дошкольного учреждения в соответствии с утвержденной сметой расходов. Если учреждение не имеет самостоятельного расчетного счета, то учредитель обязуется осуществлять финансово-бухгалтерское обслуживание его деятельности через централизованную бухгалтерию. Важное место при финансировании отводится контролю. 

Переход к сбалансированному развитию отрасли в новых социально-экономических условиях сопряжен с преодолением кризисных явлений не только в сфере образования, но и в стране в целом. В первой половине 90-х годов на образование в РФ оказали серьезное влияние три фактора, лежавшие вне сферы его собственного влияния.

· Воздействие макроэкономической среды, когда доля ВВП выделяемая на образование, сократилась с 7% в 1993 г. до 4,4% в год

· Новые взаимоотношения бюджетов центра и регионов, в рамках которых были дестабилизированы источники финансирования системы: снижение государственных доходов в сочетании с передачей значительных бюджетно-налоговых функций регионам привели к уменьшению затрат на одного учащегося. 

· Быстрый моральный износ учебных программ.

Перед дошкольным образованием возникли новые проблемы, среди которых важнейшие: недостаточность снижение и нестабильность финансирования. Утверждение сметы расходов не означает реального перечисления средств на счет бюджетополучателя. В последние годы многими территориями финансирование образовательных учреждений осуществляется по так называемым лимитам. По другой терминологии, это называется «в соответствии с кассовым планом финансирования», который зачастую не выполняется из-за недопоступления доходов. Учреждения образования постоянно находятся под угрозой сокращения бюджетных ассигнований.
Более того, статьи расходов делятся на «защищенные» и «незащищенные». Первоочередному финансированию подлежат расходы по «защищенным» статьям. Их перечень ежегодно утверждается законодательством о бюджете. Как правила, к их числу относятся расходы на оплату труда и начисления на нее, на питание, на трансферты населению. Перечень таких статей в разных регионах может быть различным.
Таким образом, финансирование дошкольных образовательных учреждений представляет собой комплекс мер, направленных как на совершенствование основной образовательной деятельности учреждений, так и на эффективное использование финансовых ресурсов. С помощью бюджетного финансирования обеспечивается реализация государственных социальных гарантий в сфере образования.
2.1. Финансирование дошкольного учреждения
Основным источником финансирования учебной и хозяйственной деятельности, социального развития коллектива учреждения и оплаты труда его работников служат средства местного бюджета, выделяемые по нормативам в расчете на одного ребенка, согласно годовой смете, и родительская плата, спонсорская помощь (см. рис.6).

Таким образом мы видим на рисунке 6, что основные источники для нашего учреждения: местный бюджет и родительская плата, но в то же время присутствует спонсорская помощь, в лице частных предпринимателей, представителей партии «Единая Россия», благодаря работе заведующей. Помощь оказывается к юбилеям детского сада, новогодним утренникам.



Рис. 6. Основные источники финансирования дошкольного учреждения
Структура и величина учитываемых нормативом затрат должны обеспечивать возмещение материальных и приравненных к ним затрат:

а)   на образование, воспитание, подготовку кадров; 

б) на формирование средств на оплату труда, создание необходимой системы стимулирования трудового коллектива.

Для финансирования учреждения в качестве расчетной единицы принимается показатель среднегодового контингента: один ребенок 
Предельная сумма родительской платы, получаемой от семьи, не должна превышать 20 % стоимости содержания ребенка, для многодетных семей – 10%. Кроме этого для различных категорий семей действует ряд льгот, согласно которым родительская плата значительно снижена. Суммы выделяемых ДОУ бюджетных ассигнований определяются на основе государственных и местных нормативов финансирования. Эти нормативы представляют собой укрупненные показатели, включающие всю совокупность расходов на одного ребенка.
В связи с отсутствием в бюджете средств на нормальное удовлетворение потребностей образовательных учреждений федеральные нормативы до сих пор не приняты. Помимо основных источников финансирования выделяют дополнительные, значение которых в обеспечении жизнедеятельности учреждения возрастает с каждым годом.
Таким образом можно сделать вывод, что большая часть затрат на содержание ДОУ финансируется из средств местного бюджета. В 2005 г. средства местного бюджета составили 90,5%, а доля родительской платы – 9,5 %, несмотря на то, что средства родителей должны покрывать 15-20% затрат на содержание детей в ДОУ, из других источников средства не поступали. В 2006 г. доля бюджетных средств в общей структуре финансовых средств уменьшилась по сравнению с 2005 г. на 1,3% и составила 89,2% от общей суммы финансирования, доля родительской платы составила 10,7%.
В 2007 г. бюджетные ассигнования составили 80,4%, доля родительской платы составила 15,6%, доходы от внебюджетной деятельности – 3,5%, благотворительные средства – 0,5%. При росте затрат  на содержание детей на 30,5% в 2007 г. по сравнению с 2006 г, размер родительской платы увеличился на 70%.............
В действительности нормативы финансирования отсутствуют. Использовать бюджетные средства по своему усмотрению учреждения не вправе из-за целевого финансирования по предметным статьям. Подавляющее большинство дошкольных учреждений самостоятельных счетов не имеет. К тому же, Федеральный закон РФ «О бухгалтерском учете» от 21.11.1996 г. №129-ФЗ предоставляет руководителю право в зависимости от объема учетной работы сделать выбор: создать бухгалтерскую службу как структурное подразделение, возглавляемое главным бухгалтером; ввести в штат должность бухгалтера; передать на договорных началах ведение бухгалтерского учета централизованной бухгалтерии или специализированной организации; вести бухгалтерский учет лично. 
Какую бы учетную политику ни избрало государственной учреждение, его производственные и хозяйственные расходы покрываются за счет средств учредителя, доходов от собственной деятельности, иных внебюджетных источников.
Учредитель берет на себя обязательства по финансированию учреждения в соответствии с утвержденной сметой расходов. Если учреждение не имеет самостоятельного расчетного счета, то учредитель обязуется осуществлять финансово-бухгалтерское обслуживание его деятельности через централизованную бухгалтерию. Важное место при финансировании отводится контролю. Учредитель обязан регулярно отслеживать соблюдение условий договора и анализировать итоги финансово-хозяйственной деятельности учреждения.  Обязанности дошкольного образовательного учреждения – своевременное представление учредителю программы развития; обоснований потребности в бюджетных средствах, а также объемов предполагаемого поступления внебюджетных источников финансирования; расходование бюджетных средств по целевому назначению и эффективное использование закрепленных за учреждением объектов собственности.
Такая регламентация позволяет дошкольному образовательному учреждению в пределах выделенных средств на оплату труда самостоятельно устанавливать штатное расписание и структуру управления, осуществлять выплату надбавок, доплат и других выплат стимулирующего характера работникам; привлекать дополнительные источники финансирования и самостоятельно определять характер их направления. Поступление внебюджетных средств не является основанием для сокращения бюджетных. В случае невыполнения показателей деятельности и учебных планов, недофинансирования, нецелевого использования средств учредитель оставляет за собой право вносить изменения в объемы выделяемых ассигнований. При несоблюдении условий договора финансирование может быть приостановлено.
Основой для изучения экономических показателей работы дошкольного учреждения служит статистическая и бухгалтерская отчетность, а также другая бухгалтерская документация. Экономические показатели собираются по итогам года, квартала (см. таблицу 6).

Таблица 6
Распределение объёма средств МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино по источникам их получения
	Наименование показателей
	Фактически, тыс./руб.

	Объём средств учреждения 
	6554,0

	в том числе:

бюджетные средства
	5983,3

	· в том числе бюджета
	-

	· федерального
	-

	· местного
	5983,3

	· внебюджетные средства
	570,7

	· в том числе средства:
	-

	· организаций
	-

	· населения
	570,7

	Из них родительская плата
	570,7


Таким образом, исходя из таблицы 6 мы видим, что социально-экономические реформы последнего десятилетия привели к дефициту бюджетных средств, снижению уровня финансового обеспечения социальной сферы. Заниженное финансирование дошкольного учреждения в совокупности с отсутствием адекватных ситуаций управленческих решений резко снижают качество содержания детей. Совершенно нет внимания на федеральном уровне.
Таблица 7

Основные статьи расходов МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
	Наименование показателей
	Фактически, тыс./руб.

	1
	2

	
	2

	Расходы учреждения
	5804,2

	в том числе: оплата труда
	3228,8

	из неё:

· педагогического персонала 

( без совместителей)
	1172,1

	· начисления на оплату труда
	824,1

	· питание
	687,5

	· услуги связи
	8,0

	· транспортные услуги
	37,6

	· коммунальные услуги
	212,1

	· услуги по содержанию имущества
	218,5

	· прочие затраты
	587,6


Таким образом, исходя из таблицы 7 мы видим, что наибольший удельный вес в затратах ДОУ составили затраты на фонд оплаты труда и приобретение продуктов питания. Это, прежде всего, связано с тем, что ДОУ должно соблюдать нормы питания детей в зависимости от возрастных особенностей детей. Основной фактор, влияющий на стоимость питания, это цена продуктов. Поставку продуктов ДОУ осуществляет Варнавинское ПО, которое отпускает продукты по ценам, превышающим средние цены по району в 1,5 раза. Рациональное использование средств по этой статье привело бы к высвобождению денег и возможности их перераспределение на улучшение материальной базы учреждения или на поощрение сотрудников.
2.2. Система оплаты труда работников МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
В МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 в соответствии с постановлением Правительства Нижегородской области от 23.07.2008 № 296 «О введении новых систем оплаты труда работников государственных бюджетных учреждений Нижегородской области»  разработано положение по оплате труда работников данной организации.
Отраслевая система оплаты труда работников государственных образовательных учреждений осуществляется в целях:

 - повышения уровня доходов работников образовательных  учреждений;

 - установления зависимости величины заработной платы от сложности и качества выполняемых работ, уровня квалификации работников;

 - усиления стимулирующей роли оплаты труда в оценке результативности труда работников;

 - расширение прав руководителей в оценке деловых качеств работников и результатов их труда.
Система оплаты труда работников государственных учреждений образования, носит, открытый характер и устанавливается коллективными договорами, локальными нормативными актами учреждений по согласованию с представительными органами работников.

Система оплаты труда работников государственных учреждений образования, включает: минимальные оклады по профессионально квалификационным группам, минимальные оклады по должности, в зависимости от сложности выполняемой работы и величины повышающих коэффициентов, условия оплаты труда руководителей учреждений, условия осуществления выплат компенсационного, стимулирующего и иного характера. Заработная плата работника предельными размерами не ограничивается.

Минимальные должностные оклады работников по профессиональным квалификационным группам (далее – ПКГ), устанавливаются в размере не ниже соответствующих минимальных окладов (базовых должностных окладов), утверждаемых Правительством Нижегородской области. 

Условия оплаты труда, включая размер оклада (должностного оклада) работника, размеры повышающих коэффициентов к окладам, выплаты компенсационного характера, доплаты, надбавки, условия осуществления выплат стимулирующего  характера, являются обязательными для включения в трудовой договор. 

Оплата труда работников занятых по совместительству, а также на условиях неполного рабочего времени, производится пропорционально отработанному времени, либо в зависимости от выполненного объема работ. Определение размеров заработной платы по основной работе, а также по работе, занимаемой в порядке совместительства, производится раздельно.

Должностные оклады, предусмотренные настоящим положением, устанавливаются работникам за выполнение ими профессиональных обязанностей, обусловленных трудовым договором, за полностью отработанное рабочее время, согласно действующему законодательству, правилам внутреннего трудового распорядка учреждения и должностными инструкциями.

Формирование фонда оплаты труда дошкольного образовательного учреждения осуществляется в пределах объема средств учреждения на текущий финансовый год. В учреждениях переведённых на нормативное финансирование, в соответствии с региональным нормативом бюджетного финансирования, поправочным коэффициентом и количеством обучающих, а так же средств поступающих от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности направленных на оплату труда работников и отражается в смете дошкольного образовательного учреждения. В учреждениях финансируемых на основании утверждаемой учредителем сметы бюджетных расходов, в соответствии с объёмом средств, предусмотренных на оплату труда и средствами, поступающими от деятельности приносящей доход направленными на оплату труда работников учреждения.
Фонд оплаты труда работников дошкольного образовательного учреждения распределяется на базовую (ФОТб) и стимулирующую части (ФОТст). Решение о распределении фонда оплаты труда на базовый фонд и фонд стимулирования  устанавливается в положении по оплате труда работников МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино.
Базовая часть фонда оплаты труда с учетом нагрузки включает должностные оклады работников, компенсационных выплат, выплаты за выполнение обязанностей не  входящие в должностные обязанности работников, надбавки за выслугу лет. 

Штатное расписание ДОУ ежегодно, утверждается заведующим учреждения и включает в себя все должности служащих, профессии рабочих данного учреждения. (Примерные штаты по типам и видам образовательных учреждений утверждаются отдельными правовыми актами министерства образования Нижегородской области). 

Выплаты компенсационного характера устанавливаются приказом руководителя учреждения в процентах к минимальному должностному окладу работника или в абсолютном денежном выражении. Выплаты компенсационного характера не образуют новый оклад и не учитываются при исчислении иных стимулирующих или компенсационных выплат, устанавливаемых в процентном отношении к окладу. 

Фонд стимулирования дошкольного образовательного учреждения формируется за счёт бюджетных средств направленных на оплату труда, средств экономии по другим  статьям бюджетной классификации, средств поступающих от предпринимательской и иной приносящей доход деятельности и не может быть менее 30% общего фонда оплаты труда. Перечень, размеры и условия осуществления выплат стимулирующего характера устанавливаются коллективными договорами, локальными нормативными актами учреждения. Выплаты стимулирующего характера не образуют новый оклад и не учитываются при начислении иных стимулирующих или компенсационных выплат. Примерный перечень и условия выплат стимулирующего характера утверждаются отдельным правовым документом министерства образования Нижегородской области.

Работникам дошкольных образовательных учреждений устанавливаются доплаты за работу необходимую для осуществления учебно-воспитательного процесса, но не входящую в круг должностных обязанностей соответствующих должностей согласно профессионально-квалификационных справочников. Перечень и размеры доплат устанавливаются приказом руководителя учреждения в процентном отношении к минимальному должностному окладу работника или в денежном выражении. Доплаты за выполнение работ не входящих круг должностных обязанностей работника не образуют новый оклад и не учитываются при исчислении стимулирующих или компенсационных выплат.
Таким образом, финансирование дошкольного образовательного учреждения представляет собой комплекс мер, направленных как на совершенствование основной образовательной деятельности учреждений, так и на эффективное использование финансовых ресурсов. С помощью бюджетного финансирования обеспечивается реализация государственных социальных гарантий в сфере образования.
Должностные оклады педагогических работников устанавливаются в зависимости от уровня образования или квалификационной категории, присвоенной по результатам аттестации, сложности и объёма выполняемой работы.

Базой для расчёта должностного оклада конкретному работнику, является минимальный должностной оклад соответствующий занимаемой должности  или профессии согласно профессионально-квалификационных групп. 

Аттестация педагогических и руководящих работников дошкольных  образовательных учреждений осуществляется в соответствии с Положением о порядке аттестации педагогических и руководящих работников государственных и муниципальных образовательных учреждений, утвержденным приказом Министерства образования Российской Федерации от 26.06.2000 № 1908…………….
Уровень образования педагогических работников при установлении размеров должностных окладов определяется на основании дипломов, аттестатов и других документов о соответствующем образовании, независимо от полученной специальности

Наличие у работников диплома государственного образца «бакалавр», «специалист», «магистр» дает право на установление им должностных окладов, предусмотренных для лиц, имеющих высшее профессиональное образование с учётом перечня повышающих коэффициентов.

Наличие у работников диплома государственного образца о неполном высшем профессиональном образовании, справки об окончании 3-х полных курсов высшего учебного заведения, а также учительского института права на установление повышающего коэффициента за образование не дает.

Основным документом для определения стажа работы являются трудовая книжка либо иные подтверждающие документы, заверенные в установленном порядке. В стаж педагогической работы для определения размеров коэффициента за выслугу лет, засчитывается работа на должностях и в организациях

Руководители образовательных учреждений проверяют документы об образовании и стаже педагогической работы (работы по специальности, в определенной должности) учителей, преподавателей, других работников, устанавливают им должностные оклады; ежегодно составляют и утверждают на работников, выполняющих педагогическую работу без занятия штатной должности (включая работников, выполняющих эту работу в том же образовательном учреждении помимо основной работы), тарификационные списки по форме, установленной нормативным правовым актом соответствующего органа исполнительной власти Нижегородской области, являющегося учредителем образовательного учреждения.
Ответственность за своевременное и правильное определение размеров должностных окладов работников дошкольных образовательных учреждений несет руководитель соответствующего образовательного учреждения. Финансирование дошкольного образовательного учреждения представляет собой комплекс мер, направленных как на совершенствование основной образовательной деятельности учреждений, так и на эффективное использование финансовых ресурсов. С помощью бюджетного финансирования обеспечивается реализация государственных социальных гарантий в сфере образования. 
Выводы. На основании проанализированного документа экономических показателей можно сделать вывод о недостаточном финансировании данного учреждения.
3. ПСИХОЛОГИЯ ТРУДА В ОРГАНИЗАЦИИ

Психология труда  – область психологии, изучающая закономерности проявления и формирования в труде различных психологических механизмов. Выделяются следующие основные направления исследований: рационализация  труда и отдыха, динамика работоспособности, формирование профессиональной мотивации и профессиональной пригодности, оптимизация отношений в трудовых коллективах. В качестве методов используются естественный  и лабораторный эксперимент, наблюдение, интервью, анкетные обследования, тренажеры, трудовой метод изучения профессий.
Профессиограмма педагога дошкольного учреждения. Социальная значимость профессии в обществе: жизненная позиция человека, его характер, моральные принципы и взгляды закладываются в детстве, и именно поэтому высокая компетентность, безупречное образованность и всестороннее развитие личности самого воспитателя, сопровождающего ребёнка в его ранние годы, приобретает особую социальную значимость. Вся работа воспитателя с ребёнком ориентирована на формирование не только новой личности, но и нового гражданина того или иного государства. В условиях дошкольного образования воспитывается отношение ребёнка к труду, к обществу и самому себе, закладывая прочный фундамент для его дальнейшего развития.
Массовость и уникальность профессии. Работая с детьми, воспитатель занимается непосредственной организацией их жизни в условиях определённого дошкольного учреждения, выполняя все предусмотренные мероприятия. Для успешной работы необходимо хорошо разбираться в возрастной психологии детей, педагогике, быть знакомым с основными принципами организации дошкольного и младшего школьного воспитания. Среди личностных качеств, наиболее развитыми должны быть внимательность, терпеливость, наблюдательность, находчивость и, конечно же, любовь к детям.
Положительные стороны профессии заключены в непосредственном общении с детьми. Профессия воспитателя прекрасно подходит женщинам, что ярко отражает статистика, однако досадным остаётся недостаток мужского воспитания к детям дошкольного и младшего школьного возрастов, причина которого кроется в невысокой материальной прибыли данной профессии.

Профессиональные психологические риски. Профессиональная педагогическая деятельность имеет ряд специфических особенностей и осложнена множеством негативных факторов, одним из которых является феномен «эмоционального выгорания» или, в другой редакции, «синдром эмоционального выгорания». Синдром эмоционального выгорания возникает в ситуациях интенсивного профессионального общения под влиянием множества внешних и внутренних причин и проявляется как «приглушение» эмоций, исчезновение остроты чувств и переживаний, увеличение числа конфликтов с партнерами по общению, равнодушие к переживаниям другого человека, потеря ощущения ценности жизни, утрата веры в собственные силы. Профессия педагога относится к разряду стрессогенных, требующих больших резервов самообладания и саморегуляции, одним из которых является эмоциональная устойчивость педагога, необходимая для преодоления негативных изменений, в том числе и синдрома эмоционального выгорания. 
Возможность получения профессии. Получить образование по специальности воспитатель возможно в педагогических училищах, а также педагогических или гуманитарных институтах. 
Функции специалиста. Воспитатель занимается образованием ребенка: его воспитанием, обучением и развитием. Проводит зарядки, занятия по развитию речи, навыков устного счета, чтению, рисованию, лепке, природоведению. Развивает у детей внимание, память, мышление, сообразительность, инициативность, навыки общения. Знакомит с этическими и эстетическими нормами поведения в обществе. Организует времяпрепровождение детей: игры, ежедневную прогулку, другие мероприятия в соответствии с режимом дня. Несет ответственность за жизнь и здоровье детей [47, с. 16].

Работает в помещениях детского сада: в группе, спортзале, также на воздухе, на территории для прогулки. Возможны выезды в музеи, за город и т. д. Работа в одну смену, обычно время чередуется: один день с 7.30 до 14:00, другой с 14:00 до 18:00, поскольку на группу положено два воспитателя, которые меняют друг друга (утро-вечер). 

Воспитатель должен иметь знания по педагогике, психологии, основам безопасности жизнедеятельности, оказанию первой помощи, этике и эстетике, содержанию и принципам организации дошкольного воспитания. Знать методики обучения и развития детей, уметь организовывать их познавательную деятельность.

Для выполнения возложенных на него функций воспитатель дошкольного учреждения обязан:

· Планировать, организовывать и проводить воспитательно-образовательную и оздоровительную работу по обеспечению полноценного физического и психического развития детей на основе изучения их индивидуальных особенностей, интересов и способностей.
· Организовывать выполнение детьми режима дня.

· Обеспечивать охрану и укрепление здоровья детей совместно с медицинскими работниками.

· Осуществлять дифференцированный подход к воспитанию ребенка в зависимости от пола, формировать его высокоморальные качества, мотивы деятельности, самооценку, межличностные отношения.
· Способствовать созданию в группе доброжелательного, благоприятного микроклимата для проявления творчества и способностей воспитанников.
· Приобщать детей к национальной культуре, ее традициям.

· Использовать в практике новейшие научно-методические материалы в области воспитания.

· Осуществлять педагогическую деятельность в тесном контакте с родителями (опекунами) детей, специалистами дошкольного учреждения и школы.

· Координировать деятельность помощника воспитателя и других работников в рамках единого образовательного процесса.

· Участвовать в работе педсоветов, общих собраний, методических объединений и выполнять их решения.

· Работать над повышением своего профессионального и культурного уровня.
Психограмма педагога дошкольного образовательного учреждения. Для успешного овладения профессией человек должен быть внимательным, ответственным, отзывчивым, тактичным, общительным, терпеливым, проявлять склонность к работе с детьми. Желательно иметь хорошую память, внимание, высокие коммуникативные способности. Нужны общая культура и эрудированность, грамотная и внятная речь, хорошо поставленный голос, умение управлять коллективом. Также необходимы стрессоустойчивость, умение контролировать свое поведение и эмоции, крепкая нервная система: работа воспитателя хотя и не сопровождается повышенными физическими нагрузками, однако протекает в условиях постоянного психоэмоционального напряжения. Медицинскими противопоказаниями являются нервные и психические заболевания, нарушение функций опорно-двигательного аппарата, заболевания сердечно-сосудистой и дыхательной систем, устойчивые нарушения зрения и слуха, хронические инфекционные кожно-венерические заболевания, вредные привычки.
Спрос на воспитателей на рынке труда в целом имеется, хотя в некоторых регионах России трудоустройство может вызывать сложности (это напрямую зависит от демографической ситуации – воспитатели чаще требуются там, где рождается много детей).

Молодой специалист, который адаптируется к внешним условиям профессиональной среды и потребностям внутреннего мира, стремится прежде всего к согласованию жизненных целей и достигаемых результатов, установлению равновесных отношений с самим собой и реальностью, созданию комфортной жизненной ситуации, при которой страдания и проблемы сведены к минимуму, получению от жизни практической пользы и успеху. Психологически адаптированным специалистом можно назвать того человека, который обладает определёнными личностными чертами: реалистическое отношение к жизни, понимание сложности ситуации, способность видеть в окружающих положительные стороны, целенаправленность, организованность поведения и деятельности, позитивные эмоциональные переживания. Вся деятельность и творчество человека имеет социальную направленность, опирается на нормы и ценности, принятые в обществе. Такой человек уверен в себе, в социальных контактах, обладает высокой личной ответственностью, коммуникабельностью, высоким уровнем притязаний.
Процесс адаптации начинающего воспитателя, длится от нескольких месяцев до нескольких лет, придя в детский сад, молодой специалист нередко больше всего боится в общаться с коллегами. По отзывам начинающих специалистов, самым трудным для них было «почувствовать себя равноправным членом педагогического коллектива», «привыкнуть к обращению по имени и отчеству», «присутствие на занятия коллег», «встретиться с родителями и услышать их вопросы», «преодолеть страх перед более опытными педагогами», «находить мгновенное решение постоянно возникающих проблем», «ориентироваться в педагогической и психологической литературе», «держать дисциплину», «общаться с детьми» и др. 

Со временем молодой специалист привыкает к детскому саду, к педагогическому, родительскому и детскому коллективам, усваивает нормы и требования данного учебно-воспитательного учреждения, знакомится с существующими традициями. На всё это уходит достаточное количество времени, сил. 

Время, необходимое для адаптации каждому конкретному педагогу, определить не возьмется никто. Прежде всего оно зависит от уровня подготовленности молодого специалиста, от того, как он «впишется» в тот или иной педагогический коллектив, ну и, естественно, от того, как с самого начала педагогической деятельности сложатся его отношения с детьми, родителями. 

Можно сократить срок адаптации молодого специалиста, если:

- начать готовить себя к будущей педагогической деятельности серьезно будучи студентом. Для этого не стоит ограничиваться только тем объёмом знаний, которые предлагает педагогическое училище, желательно выходить за рамки учебников, читать не только цитаты великих педагогов, а изучать их труды по первоисточникам. Это позволит молодым специалистам лучше понять своеобразие того или иного педагога, усвоить то общее, без чего нет и не может быть воспитателя;

- не ограничиваться тем объемом педагогической практики, которая предусмотрена планом, а поддерживать постоянную связь с каким-то педагогом, помогая ему по возможности в подготовке и проведении утренников для детей, праздников, поездок в музеи, театры, присутствуя на родительских собраниях, знакомясь с планированием работы как всего детского коллектива, так и индивидуальной работы с детьми и т. д. Это максимально приблизит к реальной педагогической деятельности, обогатит  практический опыт;

- не дожидаясь окончания училища и даже педагогической практики, ходить Детский сад, к педагогу не как бывшая воспитанница, а как будущий педагог. На этом уровне вас должны интересовать методические материалы, которые используют воспитатели для повышения эффективности учебно-воспитательного процесса. Весьма полезно познакомиться с методическим кабинетом учреждения, планами методического объединения, анализ которых поможет выявить наиболее трудные проблемы в работе  данной возрастной группы;
У молодых специалистов необходимость в социализации, карьерном росте. Молодые люди больше нацелены на получение все возрастающей прибыли, а по причине адаптивности часто меняют работу. Принимая на работу молодых людей, на этапе адаптации целесообразно предусмотреть данную специфику и предполагать дальнейший карьерный рост сотрудника в стенах организации. В противном случае они будут вынуждены уволиться по причине перехода на более значительную по статусу должность или работу с более высокой заработной платой.
Выводы. В данном учреждении для начинающих специалистов, самым трудным было «присутствие на занятиях коллег», «встретиться с родителями и услышать их вопросы», «преодолеть страх перед более опытными педагогами», «общаться с детьми» и др. В МБДОУ работа с детьми требует от воспитателя большого напряжения сил и энергии, поэтому в коллективе особенно важны доброжелательность, тактичность и уважительная требовательность среди всех участников, включая и молодых специалистов педагогического процесса. 
4. ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ МЕТОДЫ УПРАВЛЕНИЯ СОТРУДНИКАМИ В МДОУ ДЕТСКИЙ САД «РУЧЕЁК» №3
Эффективность мероприятий профессионального психологического отбора ограничивается двумя обстоятельствами: во-первых, количеством отдельных профессионально важных качеств, необходимых для конкретной специальности, может оказаться столь велико, что становится сложным отыскать достаточное количество претендентов для такой работы с необходимым уровнем развития всех этих качеств; во-вторых, бывает сложным определить сам набор профессионально важных качеств из-за неопределённости критериев эффективности некоторых видов деятельности, их малой специализации и регламентированности.
В таких случаях упор в психологическом обеспечении делается на совершенствование организации труда специалистов, условий их деятельности. Одним из средств улучшения организации труда является его нормирование. По определению, нормирование труда – это вид деятельности по управлению производством, направленный на установление необходимых затрат и результатов». Содержанием работы по нормированию труда в общем случае является анализ трудового процесса, разделение его на части, выбор оптимального варианта технологии и организации труда. Проектирование режимов работы оборудования, приёмов и методов труда; систем обслуживания рабочих мест, режимов труда и отдыха. Расчёт норм в соответствии, с особенностями технологического и трудового процессов, их внутренние и последующая корректировка по мере изменения организационно-технических условий.
Заведующий МБДОУ Детский сад «Ручеёк» № р. п. Варнавино располагает ограниченными возможностями активизировать деятельность коллектива через материальное стимулирование. Поэтому для него важно владеть искусством морального стимулирования, воздействовать на персонал собственным примером, уметь убеждать и, внушать. Поощрением в руководстве подчинёнными, особенно молодыми специалистами, в период адаптации являются одобрение, похвала, благодарность, моральная поддержка в трудной ситуации, проявление доверия и восхищения, заботы и внимания и т. д. 

 Направление психологического обеспечения высокоэффективной профессиональной деятельности в ДОУ основывается на стремлении к обогащению труда работников. Такой подход предполагает, что на мотивацию и чувство удовлетворённости у сотрудника оказывают определяющее влияние:

- значимость труда, которая позволяет сотруднику рассматривать выполняемую им деятельность как важную, ценную и общественно необходимую;

- ответственность, которую испытывает сотрудник за результат проделанной работы;

- знание результата, что позволяет сотруднику судить насколько эффективна его деятельность и значит достигнутый результат.

В соответствии с такими положениями выдвигаются следующие наиболее важные требования к высокомотивированной деятельности:

- разнообразие в работе от постановки задачи до окончания деятельности, а также наличие необходимого уровня знаний, умений и способностей для успешного выполнения поставленной задачи;

- идентичность в деятельности, то есть, соответствие выполняемой работы целостной деятельности, решению трудовых задач от начала до конца;

- значимость деятельности, обеспечивающей влияние выполняемой работы на жизнь и деятельность других людей как внутри самой организации, так и за её пределами;

При совершенствовании организации труда значительное внимание в МБДОУ уделяется улучшению условий деятельности. Особое значение это имеет для деятельности руководителя, так как она предполагает насыщенный рабочий день, систематическую напряжённую работу, требующую постоянных энергозатрат, сопряжена с волнениями, преодолением трудных и стрессовых ситуаций, нервным напряжением. Поэтому задача обеспечения физического и психического здоровья руководителя является одной из важных в психологии управления.
Управление в значительной степени зависит не только от объективных, но и от субъективных факторов, в частности социально-психологических. Целью социально-психологических методов управления является создание в производственном коллективе такой ситуации, которая бы ориентировала каждого работника на раскрытие всех своих потенциальных возможностей и тем самым способствовала повышению эффективности производства. Социально-психологические методы управления предполагают изучение социально-психологических условий труда в производственных коллективах, их влияния на состояние личности, а через неё – на результаты производственной деятельности.
Результативность деятельности коллектива (и личности) в значительной степени зависит от состава коллектива, созданной в нём психологической атмосферы. Поэтому необходимо постоянно улучшать психологический климат, ту атмосферу, в которой протекает производственный процесс, с целью обеспечения его оптимальных параметров.
Главной движущей силой в организации выступают сами работники, то есть руководители, специалисты, технические исполнители. Они же являются носителями разнообразных управленческих отношений, складывающихся на различных уровнях и в различных звеньях управления в ходе выполнения конкретных функций.
Социально-психологический аспект регулирования управленческих отношений – важный фактор эффективности и качества деятельности аппарата управления. Многообразие и сложность социальных отношений в производственных коллективах требуют тщательного анализа в целях регулирования и вскрытия социальных резервов повышения эффективности производства. Недооценка единства экономических и социальных аспектов деятельности коллектива приводит в ряде случаев к высокой текучести кадров, нарушением трудовой дисциплины, созданию нездоровой морально-психологической атмосферы.
Социально-психологические методы управления используются при решении следующих задач:

- подбор и расстановка кадров (изучение привлекательности трудовых процессов в рамках различных профессий; повышение престижа отдельных профессий; выявление индивидуальных способностей работников и определения профессиональной пригодности и к определенным видам работ на предприятии; разработка методик профессионального отбора и оценки кадров);

- формирование производственного коллектива и его развитие (изучение  психологической совместимости людей в первичных трудовых коллективах, формирование производственных бригад, отделов, участков и т.д.);

- регулирование межличностных отношений в производственном коллективе (изучение поведения работника в трудовом коллективе; выявление причин конфликтных ситуаций в первичном трудовом коллективе, между руководителями различных уровней управления и т.д.);

- укрепление трудовой дисциплины (выявление причин нарушений, разработка мероприятий по профилактике нарушений дисциплины);

- рационализация трудовых процессов производственного и управленческого персоналов (снижение утомляемости, изучение причин производственного травматизма, профессиональных заболеваний).
Социально-психологические методы управления требуют, чтобы во главе коллектива были люди достаточно гибкие, умеющие использовать разнообразные методы управления. Успех деятельности руководителя зависит от того, насколько правильно применяет различные формы социально-психологического воздействия, которые, в конечном счете, сформируют здоровье межличностного отношения.
В качестве основных форм такого воздействия можно рекомендовать планирование социального развития трудовых коллективов, убеждение как метод воспитания и формирования личности, экономическое формирование, критику и самокритику, постоянно действующие производственные совещания, которые выступают как метод управления и как форма участия трудящихся в управлении. Не следует противопоставлять методы управления при решении конкретных производственных ситуаций. 

Убеждение – это воздействие на сознание чувства, волю людей посредством сообщения, разъяснения и доказательства важности того или иного положения, взгляда, поступка либо их недопустимости с целью заставить слушающего изменить существующие взгляды, установки, позиции, отношения и оценки либо разделить мысли или представления говорящего. Убеждение основной, наиболее универсальный метод руководства. Механизм убеждения основан на активизации умственной деятельности человека, на обращении к рациональной стороне сознания. Предполагается, что убеждаемый должен осуществить сознательный выбор путей и средств достижения цели, то есть, чтобы убедить, надо привлечь внимание объекта воздействия, изложить и разъяснить новую информацию, привести впечатляющие аргументы.
Этап передачи информации подчиненному служит продолжением стадии установления контакта и в то же время является базой для развития последующей информации. Информирование – это сообщение сотрудникам сведений о внутреннем и внешнем состоянии людей, предметов, явлений, процессов, имеющих отношения к их деятельности; выступление или доклад о положении дел в коллективе; оглашение какого-либо документа.

Защита, помощь и поддержка. Эти методы применяются в случаях, когда подчинённые, побуждаемые ценными мотивами, перешли допустимую грань и совершили поступок либо оказались в затруднительном положении, в длительном напряжённом состоянии из-за неудач, бытовой неустроенности, семейных или служебных конфликтов, хронического переутомления. Авторитет руководителя, использующего эти приёмы, резко возрастает, так как подчинённые ждут от своего руководителя не только указаний, но и защиты, надеются на сочувствие и поддержку в трудную минуту.

Критика. Этот приём руководитель использует для того, чтобы неправильные поступки подчинённых не повторялись, в ситуациях неудовлетворительной деятельности и её неблагоприятных последствий.

Принуждение – это метод, близкий к наказанию, но не тождественный ему. Суть принуждения заключается в том, что руководитель в интересах дела, встречая постоянное нежелание, недобросовестность, лень и сопротивление, может поставить подчинённого в условия, когда такое его поведение или отношение к делу станет невозможным или бессмысленным. Это может быть напряженное, но не нарушающее прав личности задание, жёсткий и регулярный контроль, требование отчитываться о проделанной работе, ограничения и запрет.
Контроль. Необходимость в контроле возникает у руководителя в связи с требованиями самого процесса управления наличия обратной связи между субъектом и объектом управления. Контроль процесса и результатов деятельности состоит в проверке реализации принятых решений, фиксации возможных рассогласований в работе подчиненных, отклонений от плана. Любой контроль предполагает:

-
наличие нормы деятельности для проверяемого сотрудника или подразделения;

-
измерение фактического состояния или результатов деятельности;

-
сравнение нормы с результатом для оценки отклонения;

-
указание проверяемому на обнаруженное отклонение и выдачу рекомендаций по улучшению показателей, снижению расхождений.

Наказание – метод, противоположный поощрению. Его основное назначение состоит в укреплении дисциплины, когда ставится задача затормозить развитие нежелательных качеств и процессов, вызвать сожаление, переживание по поводу совершённого проступка и его неприятных последствий. Наказание применяется при различных нарушениях дисциплины, халатном отношении к своим служебным обязанностям, совершении аморальных проступков. Считается, что только справедливое наказание способно привести к положительным сдвигам в поведении. Наказание чрезмерное, оскорбляющее достоинство человека, серия наказаний за один и тот же проступок вызывают обиду и ожесточение, приводят к снижению результативности деятельности.

Наказание изменением отношений. Приём основан на применении негативных формальных социальных санкций. Молчание, отказ подать руку, избегание встречи, бойкот – это тоже своеобразные способы наказания. Сотрудник, считающийся с мнением коллектива, испытывающий потребность в общении и положительной оценке своих действий, тяжело переживает такой «вакуум».
Проявление ограничения. Обнаружив проступок подчинённого, руководитель в беседе с ни говорит, что питал к нему искреннее уважение, что не мог ожидать чего-то подобного, затем выражает своё ограничение, передаваемое и содержанием слов, и мимикой, и жестами. Приём основан на благоприятных взаимоотношениях между сторонами и реальной угрозе их лишиться.

Приёмы внушения. Намёк. В некоторых случаях – это рассказ о негативных результатах работы, где сотрудник увидит, как нелепо и нерешительно он действовал. Он слышит мнение начальника, видит линию исправления недостатков, но остаётся неузнаваемым или не названным для непосвященных. Это даёт возможность «спасти своё лицо». Пользуется намёком в ситуациях незначительных нарушений, не подлежащих открытому осуждению и наказанию.  Прием используется для оказания корректирующего влияния на людей, легко берущихся за выполнение поручений и не доводящих их до конца.

Мнимый запрет. Желая привлечь внимание сотрудников к чему-либо обыденному, руководитель может умышленно драматизировать ситуацию, подчеркнуть трудность и рискованность достижения цели, ограниченность возможностей для удовлетворения заявок и т.п.
Отступление. Деятельность руководителя не может состоять только из сплошных побед. Случаются и неудачи. Хуже, когда по истинной или мнимой вине руководителя возникает конфликт. Его последствия резко сказываются на эффективности деятельности всего коллектива. В такой ситуации, если принятые меры (устранение причин конфликта, примирение сторон, убеждение и др.) не дали заметных результатов, а слухи подогревают напряжённость и коллектив «требует жертв», разумнее пойти на компромисс. Для этого вначале нужно дать возможность обличающей стороне излить недовольство, высказать публично свои жалобы, нелишне дать некоторое послабление, в особенности, если действительно режим труда был напряжённым. И, наконец, признать свою вину и наказать виновных. Иногда этим инцидент исчерпывается.
Выжидание. Приём используется в ситуации конфликта, неподчинения, противоборства сил, когда отсутствует необходимая информация о состоянии противной стороны и желательно получить дополнительную информацию о подчинённом.
Осуждение. Известно, что осуждение, высказанное руководителем или коллективом, воспринимается также как наказание. Осуждение – это критика действий и различных поступков сотрудника, противоречащих требованиям норм правил и морали.
Стимулирование труда – это система моральных и материальных средств воздействия на работника, побуждающая людей к интенсификации деятельности, повышению производительности и качества труда, усилению духа соревновательности в условиях совместной деятельности людей. Стимул, высоко значимый для одного человека, может быть неэффективным для другого. Выделяют негативные стимулы или порицание. Они также могут носить как материальный, так и моральный характер: наказание «рублём», лишение премии, перенос отпуска, выговор, сатирический рисунок, выражение недоверия. Подчиненному, не оправдавшему доверия коллектива и начальников, перестают доверять материальные ценности или лишают ответственных поручений, сомневаются в искренности его сообщений. Это задевает  самолюбие и стимулирует желание вновь завоевать утраченные позиции.
Поощрение – это одобрение деятельности и поведения подчинённого. Заключается  оно обычно в удовлетворении потребностей сотрудника и повышении его статуса. Поощрение способствует закреплению положительных форм поведения. Кроме того, поощряемые поступки служат эталоном поведения для других. Разумное применение поощрения содействует развитию сознательного отношения к  познавательной и практической деятельности, налаживанию положительных деловых взаимоотношений, вызывает чувство удовлетворения, радости, воодушевления, желания работать еще лучше.
Одобрение представляет собой положительный отзыв о поведении подчинённого. Оно выражается короткой репликой, подтверждающей, что сотрудник действует правильно и его поступок заслуживает положительной оценки. Словами «молодец», «правильно», «верно» мы выражаем одобрение и стимулируем таким образом активность подчинённого.
Похвала – более развёрнутая оценка, положительный отзыв с анализом действий и поступков. Звучит похвала чаще всего в индивидуальной беседе на рабочем месте или на собрании, перед строем или предваряет поздравление. Похвала со стороны руководителя способствует росту самоуважения и воспринимается как стимул.

Доверие. Когда руководитель доверяет подчинённому совершить какое-либо действие от своего имени или от имени коллектива – это также воспринимается как поощрение. Руководитель может поручить подчинённому:

-
временно решать отдельные вопросы от своего имени;
-
выполнять часть своих обязанностей;
-
выполнять ответственные действия, выходящие за рамки обычных обязанностей.
Забота. Одним из лучших способов влияния на взрослого человека является удовлетворение его потребностей: физиологических (в пище, одежде, отдыхе, безопасности), социальных (в контактах с людьми, в уважении, престиже, самовыражении, оказании помощи другим), духовных (в соприкосновении с произведениями искусства и культуры) и практических (в труде и его результатах).
Награда – это поощрение подчинённого с выдачей реальных материальных ценностей. 
Выводы. В данном учреждении используются разнообразные виды поощрений сотрудников: благодарственные письма, подарки к праздникам, юбилейным датам. Распространены в ДОУ награждения по результатам смотров-конкурсов (тематических, готовности дошкольных учреждений к новому учебному году, летнему оздоровительному сезону и т.д.). На уровне муниципального образования деятельность педагогов поощряется почётными грамотами главы района и другими наградами. Заведующий данного учреждения хвалит молодых специалистов за их стремление к работе, чаще всего в индивидуальной беседе, на рабочем месте или на собрании, перед коллективом.
5. СИСТЕМА РАБОТЫ С ПЕРСОНАЛОМ В МБДОУ ДЕТСКИЙ САД
«РУЧЕЁК» №3 Р. П. ВАРНАВИНО
Персонал объединяет составные части трудового коллектива организации. К персоналу мы относим всех работников (трудовой коллектив), выполняющих производственные или управленческие операции и занятых переработкой предметов труда, с использованием средств труда. Понятия «кадры», «работники», «персонал» синонимичны, используемые в государственном образовательном стандарте (ГОС) и наиболее приняты в отечественной и зарубежной практике.
Рабочие, или производственный персонал, осуществляют трудовую деятельность с преобладающей долей физического труда. Они обеспечивают выпуск продукции, ее обмен, сбыт и сервисное обслуживание. Результатом труда производственного персонала является продукция в вещественной форме (мебель, продукты питания и т.п.).
Служащие, или управленческий персонал, осуществляют трудовую деятельность в процессе управления производством с преобладающей долей умственного труда. Они заняты переработкой информации с использованием технических средств управления. Основным результатом их трудовой деятельности является изучение проблем управления, создание новой информации, изменение ее содержания и формы, подготовка управленческих решений, а после выбора руководителем наиболее эффективного варианта: реализация и контроль исполнения решений. Управленческий персонал разделяется на две основные группы: руководители и специалисты. Принципиальное отличие руководителей от специалистов заключается в юридическом праве принятия решений и наличии в подчинении других работников. В зависимости от масштаба управления различают линейных руководителей, отвечающих за принятие решений по всем функциям управления, и функциональных руководителей, реализующих отдельные функции управления.
Система работы с персоналом отражается в таких важнейших документах, как устав организации; философия организации; правила внутреннего трудового распорядка; коллективный договор; штатное расписание предприятия; положение об оплате и премировании труда; положение о подразделениях; трудовой договор сотрудника; должностные инструкции; модели рабочих мест; регламенты управления и др.
Работа с персоналом должна рассматриваться как система, включающая кадровую политику, подбор, оценку расстановку, адаптацию и обучение кадров, и находить отражение в главных нормативных документах предприятия.
5.1. Взаимосвязь подсистем работы персонала с нормативными документами в ДОУ
Система работы с персоналом отражается в следующих нормативных документах: устав организации; философия организации; правила внутреннего трудового распорядка; коллективный договор; штатное расписание организации; положение об оплате труда; положения о подразделениях; трудовые договоры сотрудников; должностные инструкции; модели рабочих мест и служебной карьеры; регламенты управления и др. Работа с персоналом рассматривается как система, включающая концепции управления персоналом, кадровую политику, подбор, оценку, расстановку, адаптацию и обучение кадров, и находит отражение в главных нормативных документах организации (см. рис. 7).
Исходя из данных рисунка 7 видно, что основой правильного подбора кадров в нашем дошкольном учреждении является наличие объективной информации о работнике и формальных требований к вакантной должности с тем, чтобы обоснованно произвести их соединение. Подбор и оценка работников составляют важный раздел системы работы с персоналом. Подбор персонала представляет собой процесс отбора подходящих кандидатур на вакантные рабочие места исходя из имеющегося резерва кадров на бирже труда и на предприятии.
Оценка персонала осуществляется для определения соответствия работника вакантному или занимаемому рабочему месту (должности) и выполняется тремя способами.
Оценка потенциала работника. При замещении вакантного рабочего места важно установить потенциал работника, т.е. профессиональные знания и умения, производственный опыт, деловые и нравственные качества, психологию личности, здоровье и работоспособность, уровень общей культуры.
Оценка индивидуального вклада. Позволяет установить качество, сложность и результативность труда конкретного сотрудника и его соответствие занимаемому месту с помощью специальных методик.
Аттестация кадров. Является своеобразной комплексной оценкой, учитывающей потенциал и  индивидуальный вклад работника в конечный результат за определенный период времени (5 лет).
Расстановка персонала обеспечивает эффективное замещение рабочих мест исходя из результатов комплексной оценки, плановой служебной карьеры, условий и оплаты труда персонала. Научно обоснованная расстановка кадров предусматривает:


















 Рис. 7. Взаимосвязь подсистем работы с персоналом с нормативными документами в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино.
- планирование служебной карьеры; 
- условия и оплата труда;
- движение кадров;
- увольнение персонала;
Исходными данными для расстановки кадров являются: философия предприятия, Трудовой Кодекс РФ, материалы аттестационной комиссии, трудовой договор сотрудника, штатное расписание, должностные инструкции, личные дела сотрудников, положение об оплате труда. 
Адаптация персонала – это процесс приспособления коллектива к изменяющимся условиям внешней и внутренней среды организации. Адаптация работника – это приспособление индивидуума к рабочему месту и трудовому коллективу. Молодой сотрудник, осваивая профессиональную сферу своей жизни, всегда проходит два уровня адаптации, профессиональный и психологический. Профессиональная адаптация - процесс взаимного приспособления работника и организации, основывающийся на постепенном включении сотрудника в трудовой процесс в новых для него профессиональных, социальных и организационно-экономических условиях труда, на её ход влияют индивидуальные характеристики человека, его интересы, установки, особенности интеллекта. Психологическая адаптация, по мнению специалистов, является наиболее важной. Это сложный, длительный, а иногда и болезненный процесс, связанный с изменением внутреннего мира человека. Он обусловлен отказом от привычного, связан с преодолением различных профессиональных затруднений. Молодой специалист вынужден мобилизовать волю, энергию, сдерживать эмоции. При этом ломаются прежние представления, стереотипы деятельности, формируются новые навыки, умения, изменяется поведение. Здесь важнейшее значение имеет духовная атмосфера коллектива, которая может оказать как положительное, так и отрицательное воздействие на молодого специалиста. Любой коллектив имеет свои законы, которые уже сложились до прихода молодого человека и работают по своей определенной схеме. Чем быстрее молодой сотрудник поймет законы своего нового коллектива, отношения внутри него, тем быстрее пройдет его адаптация.

В последнее время число молодых специалистов, приходящих в ДОУ, очень мало. и поэтому их появление в коллективе – это радость и для заведующего ДОУ, и для педагогов. В то же время неудовлетворенность некоторых молодых воспитателей своей работой иногда полностью лежит на совести администрации и, прежде всего, старшего воспитателя ДОУ.

Задача руководства учреждения – помочь молодым педагогам адаптироваться в новом коллективе, сделать так, чтобы они не разочаровались в выбранном пути.

Решать эту задачу нужно с учетом того, что в своем профессиональном становлении молодой специалист проходит несколько этапов:

І этап – 1-й год работы: самый сложный период как для новичка, так и для помогающих ему адаптироваться коллег;

ІІ этап – 2–3-й годы работы: процесс развития профессиональных умений, накопления опыта, поиска лучших методов и приемов работы с детьми, формирования своего стиля в работе, снискание авторитета среди детей, родителей, коллег. Педагог изучает опыт работы педагогов своего учреждения и других ДОУ, повышает свое профессиональное мастерство, посещая открытые мероприятия: методические объединения воспитателей, творческие отчеты и т. д. На этом этапе старший воспитатель ДОУ предлагает определить методическую тему, над которой молодой педагог будет работать более углубленно. Активно привлекается к показу занятий на уровне детского сада;

ІІІ этап – 4-5-й годы работы: складывается система работы, имеются собственные разработки. Педагог внедряет в свою работу новые технологии;

ІV этап – 6-й год работы: происходят совершенствование, саморазвитие, обобщение своего опыта работы.

 Прохождение определенного этапа для каждого педагога очень индивидуально. Профессиональные качества во многом зависят от характера, темперамента. Поэтому администрация детского сада к каждому педагогу подходит дифференцированно. Разнообразные формы работы с молодым специалистом способствуют развитию у него познавательного интереса к профессии, активному освоению приемов работы с детьми и их родителями, оказывают положительное влияние на рост его профессиональной значимости.

Поскольку I этап является одним из самых важных и сложных, остановимся подробнее на работе старшего воспитателя с молодыми специалистами в этот период.

Заведующий ДОУ при приеме на работу молодого специалиста беседует с ним, знакомит его с должностной инструкцией, условиями труда, правилами внутреннего трудового распорядка, уставом ДОУ, традициями, определяет рабочее место. Воспитатель заполняет анкету с общими данными о себе. В данном учреждении начинающий педагог направляется в ту группу, где работает опытный воспитатель ДОУ, который может быть его наставником, дать необходимые консультации, продемонстрировать занятия, организацию прогулки детей и т. д. Никакие советы, рассказы, объяснения не помогут так, как личный пример. Молодой воспитатель несколько дней под руководством старшего воспитателя ДОУ проходит стажировку у своего более опытного коллеги, т. е. они работают вместе с группой детей наставника. За это время он знакомится с воспитанниками, родителями, помощником воспитателя, изучает режим дня группы, документацию и т. д. Все возникшие вопросы обсуждаются после рабочей смены в присутствии старшего воспитателя. Проведение на протяжении учебного года систематической работы по формированию традиций наставничества позволяет отработать усвоенные в период обучения в вузе содержание и методы педагогического сопровождения развития детей, взаимодействия родителей и педагогов ДОУ на практике; 

- освоить приемы, направленные на сплочение педагогического коллектива и передачу педагогического опыта от одного поколения другому. Знакомство с талантливыми педагогами, опытом инновационной деятельности и ее плодами играет важную роль в формировании педагогического идеала молодого специалиста, а порой и в его корректировке.

Для молодого специалиста наступают первые дни самостоятельной работы – самые трудные. И здесь очень важно оказать молодому специалисту помощь, сделать так, чтобы период поступления на работу и первые дни стали для него не серьезным испытанием, а радостным событием. Решение этой задачи мы считаем приоритетным для нашего педагогического коллектива. Адаптация молодого воспитателя во многом зависит от психологического климата в ДОУ, стиля управления, профессиональной личностной зрелости каждого педагога, условий труда и т. д.

В каждом ДОУ складываются свои традиции, своя система работы с молодыми педагогическими кадрами, выбираются те формы и методы, которые в конечном итоге будут содействовать дальнейшему профессиональному становлению молодого специалиста. От того, как новичка встретит коллектив во главе с руководителем, будет зависеть последующая успешность специалиста. Возможности для карьерного роста небольшие: повышение уровня образования, накопление стажа работы отражаются на уровне доходов, однако еще не обеспечивают продвижение по служебной лестнице. Есть шанс когда-либо занять место заведующего детским садом или стать чиновником органов управления образованием. Можно заняться предпринимательством, например, создав частный детский сад или развивающий центр (такой бизнес к высокодоходному не относится, зато обеспечивает стабильность), надлежащее исполнение.
Критериями адаптации для управленческого персонала могут быть: выполнение должностной инструкции; качество выполненной работы; количество выполненной работы; соблюдение стандартов времени; производимое на людей впечатление; способность влиться в коллектив; заинтересованность в работе; интерес к повышению квалификации и служебному росту; соблюдение философии организации; удовлетворительная оценка качества трудовой жизни.
За период испытательного срока руководитель организации обязан удостовериться о соответствии принятого сотрудника требованиям разработанной модели рабочего места: соответствие его квалификации документу об образовании (диплому, аттестату, свидетельству); реальное наличие профессиональных знаний и умений в данной работе (должности); проявление личностных и деловых качеств в стандартных и конфликтных ситуациях; наличие вредных привычек и негативных качеств, несовместимых с требованиями организации; удовлетворенность работника оплатой труда в соответствии с достигнутой договоренностью; культура поведения и культура производства (чистота на рабочем месте, соблюдение правил общего поведения).
Руководитель также обязан выявить и зафиксировать все случаи нарушения трудовой дисциплины, включая внутрисменные простои и потери рабочего времени; социально-психологический климат в коллективе в связи с появлением «новичка».
Основной задачей совместной работы организаций, предприятий и высших учебных заведений по подготовке будущих специалистов является обучение их самостоятельному принятию решений, умению отвечать за свои действия, обеспечение глубоких профессиональных знаний.
Молодые специалисты, хорошо проявившие себя в практической работе, являются основным источником пополнения резерва кадров на выдвижение.
В данном учреждении за молодыми людьми наблюдает зам. по воспитательной работе, который несет ответственность за то, чтобы их карьера получила хороший старт. В этом случае есть надежда, что молодые люди научатся не бояться поражения, философски оценивать происходящее и чутко относиться к людям и интуитивно понимать их (см. рис. 8).
Характерные черты наставника включают в себя: сильную мотивацию в оказании помощи другим в их развитии; значительный и признанный опыт в навыках; способность определять слабые и сильные стороны наставляемого и формулировать действия по их исправлению или развитию; личные навыки в построении с наставляемым (и с его менеджером) и проведении тренинга; знание интересов, желаний и способностей своих подчиненных; оказание доверия подчиненным и ожидание того же от них; сосредоточение их интересов в большей степени на личности, чем на работе. 
Выводы. В МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 система работы с молодыми специалистами присутствует, охвачены все этапы профессионального становления, для того, чтобы помочь молодым педагогам адаптироваться в новом коллективе детского сада. Руководство учреждения к каждому педагогу подходит дифференцированно.
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Рис. 8. Вывод по методике многоуровнего личностного опросника «Адаптивность» в % от общего числа.
Из рис. 8 мы видим, что по характеру нервно-психической устойчивости, в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино у молодых специалистов уровень нервно-психической устойчивости и поведенческой регуляции в норме, это значит  способность к полноценной саморегуляции, личностному росту, стабильность благоприятного настроения, адекватная оценка и реальное восприятие действительности. По шкале коммуникативных способностей в норме, молодые специалисты умеют построить отношения с сотрудниками, не конфликтны. По шкале «Моральная нормативность» реально оценивают свою роль в коллективе, соблюдают общепринятые нормы поведения (см. прилож. 1).
5.2. Адаптация персонала в педагогическом учреждении
Целью выбранной организации является обеспечение полного материального благосостояния и всестороннего развития персонала на основе реализации качественных образовательных услуг. В соответствии с целью вытекает ряд задач, которые необходимо решить для достижения цели, а именно: 

· определение правильной стратегии развития маркетинга ДОУ в отрасли народного образования;

· создание эффективной системы управления организацией;

· обеспечение гуманной социальной политики в области оплаты, охраны труда и уровня жизни работников;
Для достижения цели необходимо повысить качество образовательных услуг, а для этого нужна крепкая материальная база организации и высокая квалификация педагогов, снижение текучести кадров, максимизация доходов и уровня жизни сотрудников.
Каждому человеку внутренними организационными документами гарантированы следующие права:

· личные и гражданские права сотрудника;
· культурные права;
· социальные права;
· право на охрану труда;
· право на ограничение рабочего времени;

· право на отпуск;
· право на защиту своих прав и свобод;
· право на образование;
Организация провозглашает здоровый образ жизни, труда и отдыха и готова всемерно этому способствовать, а именно: проводит 2 раза в год медицинское обследование сотрудников, предоставляет нормированные перерывы в рабочее время для отдыха, запрещает курение и употребление алкоголя в помещениях ДОУ, премирует сотрудников.

Перечень социальных благ, одинаковых для всех сотрудников, а также социальные гарантии записаны в коллективном договоре. Организация не рекомендует  сотрудникам принимать подарки от родителей воспитанников и считает недопустимым предоставление в обмен на них служебной информации.
На каждого работника данной организации возлагаются определенные функции:

Заведующий МДОУ.
-  общее руководство всеми видами деятельности и структурными подразделениями;

- организация целенаправленного процесса развития ДОУ в соответствии с его статусом;

- обеспечение выполнения всех принимаемых решений и обязательств по административным, хозяйственным и трудовым вопросам, трудовым договором и договором по оказанию дополнительных платных услуг населению;

- создание условий для внедрения новых современных технологий образовательного процесса и прогрессивных форм управления и организации труда;

- принятие мер по обеспечению здоровых и безопасных условий труда;

- контроль над деятельностью педагогов и обслуживающего персонала;

- установление связей и контактов ДОУ с социумом, необходимых для его успешного функционирования и развития.
Старший воспитатель.
- организует текущее и перспективное планирование деятельности педагогического коллектива;

-осуществляет контроль и обеспечивает качество образовательного и воспитательного процессов, объективность оценки результатов этой работы;

- организует просветительскую работу для семей воспитанников;

- осуществляет контроль за учебной нагрузкой воспитанников и несёт за неё ответственность;

- оказывает помощь педагогическим работникам в освоении и разработке инновационных программ и технологий, руководит профессиональным обучением и планирует работу.

- участвует в подборе и расстановке педагогических кадров.
Воспитатель ДОУ.

- воспитание и обучение детей;

- физическое, психическое и личностное развитие детей;

- охрана и укрепление здоровья детей.
Помощник воспитателя.

- обеспечивает необходимые условия в группе для успешной реализации воспитательно-образовательной программы и помощь воспитателю в работе с детьми;

- отвечает за чистоту и своевременную уборку закреплённых за ним помещений.
В данной структуре управления организации есть свои плюсы и минусы.

«+»

- чёткая подчинённость;

- функциональная ответственность;

- чёткое распределение функциональных обязанностей;

- возможность координировать действия через заведующего ДОУ.

«_»

- двойное подчинение, двойная нагрузка.
Таким образом каждый работник учреждения имеют чёткое распределение функциональных обязанностей и координируют действия через заведующего ДОУ. Но есть и свои минусы в организации, например кочегары, работают работниками по обслуживанию здания, завхоз исполняет обязанности вахтёра, из за нехватки специалистов, так как низкая заработная плата.
Для повышения эффективности деятельности МБДОУ руководство ставит перед собой ряд целей:

- управленческая: обеспечение эффективного управления на основе административных и психологических методов для повышения качества образования. Для этого проводится работа по развитию качества образования, внедрение новых образовательных программ.

- кадровая: повышение уровня образования педагогического состава ДОУ.

- маркетинговая: выпустить в жизнь всесторонне развитую личность.

Основы лидерства.
В МБДОУ Детский сад «Ручеёк»№3 р.п. Варнавино тип отношений управления – демократическое управление, которое построено на типе отношений «назначенный руководитель – подчиненный», в коллективе высокий уровень самоуправления, коллектив сам выбрал лидера, предложил его кандидатуру заведующему Управления образования. Но в коллективе имеет место и тип «эффективное лидерство», когда лидер, он же руководитель, получил власть от последователей, которые признают его и считается с его мнением.

Заведующий муниципального бюджетного дошкольного образовательного учреждения имеет смешанный тип «лидер – менеджер». Для него характерны следующие черты: он поручает, но и вдохновляет на дела, он работает по целям других, в основном основа его действий – план, но иногда он поддается ведению, полагается как на схему, так и на людей, в основном использует доводы, поддерживает движение, профессионален, но и в то же время энтузиаст, принимает решения, уважаем в коллективе. Он имеет приятную внешность, хорошее здоровье, приятный голос, у него хорошая работоспособность,  он энергичен, молод, он творческая личность, всегда уравновешенный,, рассудительный, имеет чувство юмора, доброжелательный, тактичный, дипломатичный, обязательный, коммуникабельный, обладает умением убеждать, имеет высокий уровень  интеллектуального развития, обладает быстротой мышления.
Формирование коллектива.

Сотрудников МБДОУ Детский сад «Ручеёк»№3 смело можно назвать эффективным коллективом. В этом огромная заслуга руководителя ДОУ. Для того, чтобы создать такой коллектив им была проведена следующая работа:

1) Установил ясную цель. Коллектив понимал, что для того, чтобы существовать дальше необходимо наладить более продуктивную работу. Только так можно выжить на данном этапе.

2) Добился согласия в коллективе. Он предлагал людям больше высказываться по различных вопросам, передавал инициативу в различных делах в руки коллектива. Людям приходилось действовать сообща, идти на компромиссы по отношению друг к другу.

3) Часто советовался с сотрудниками. Причем советы были как со всем коллективом, так и с группой сотрудников и с отдельными сотрудниками.

4) Всегда поощрял откровенность и искренность. Он одобрял и всегда воспринимал честные высказывания и поступки, даже если они шли в разрез с мнением заведующего, причем не просто выслушивал, но и осуществлял их в действительности.

5) Никогда не выказывал ложных надежд. Обещал только то, что можно осуществить в действительности, по мере возможности не скрывал даже самого сложного. Коллектив всегда был в курсе всех событий.

6) Всегда поощрял творческую инициативу. Заведующий ДОУ поощрял морально и материально все участия сотрудников в различных мероприятиях районного, областного уровня. Учился на ошибках, воспринимая это стойко. Он не боялся признавать свои ошибки, осознавая, что ошибочные действия – это тоже действия, которые в последующем не нужно повторять. Он регулярно анализировал  как свои действия, так и действия сотрудников.

Добившись сплоченного коллектива в образовательном учреждении, заведующий не останавливается на достигнутом, постоянно совершенствуя свою деятельность по созданию эффективно действующего коллектива.
Любому руководителю (в нашем случае заведующему МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3) необходимо ориентироваться в существующих стилях управления и уметь адаптировать применяемый стиль к возникающей ситуации с учетом индивидуальных особенностей подчиненных.

Под стилем управления понимают совокупность определенных принципов, наиболее характерных и устойчивых методов решения типовых задач и проблем, возникающих в процессе реализации функций управления. Стиль управления предопределяется особенностями организации и её подразделений, существующим в них порядком ведения дел, позициями руководителей, преобладающей системой ценностей, типом культуры, а также некоторыми случайными обстоятельствами.
Руководитель должен учитывать в своей повседневной деятельности, что в руководстве подчиненными нет абсолютных истин, так как поведение работников не только рационально, но и иррационально. На него влияют как объективные условия, так и субъективные моменты. В практичной деятельности успешное управление является функцией трёх переменных:

- руководителя;

- подчиненного;

- ситуации.

Различают демократический, авторитарный и либеральный стили управления.

Демократический стиль основан на сочетании научных принципов управления и максимального использования инициативы и творчества подчиненных. Руководитель, использующий демократический стиль управления, обращается к подчиненными по-товарищески, его тон отдачи распоряжений располагает к сотрудничеству, он не решает один все вопросы без тщательного обсуждения с подчиненными, он систематически информирует подчиненных о положении дел в коллективе, в том числе и о трудностях, которые предстоит преодолеть. 

Демократический стиль управления предполагает предоставление подчиненным самостоятельности. Соразмерной их квалификации и выполняемым функциям, привлечение их к таким видам деятельности, как подготовка целей; оценку выполненной работы; подготовку, принятие и реализацию решений; создание необходимых для выполнения определенных работ предпосылок.

Руководитель, предпочитающий демократический стиль управления, проявляет уважение к своим подчиненным, поощряет их инициативу и творческую активность, заботится о своевременной информации подчиненных по широкому кругу вопросов, всегда считается с мнением и советами подчиненных по возникающим производственным проблемам. При такой системе общения намного легче мобилизовать подчиненных на реализацию поставленных перед ними задач, воспитывать у них чувство подлинных хозяев. Руководитель демократического стиля во всей своей деятельности лично занимается только наиболее сложными и важными вопросами, предоставляя подчиненным решать все остальные.
Авторитарный стиль характеризуется преобладанием единоличных способов управления, применением административных средств воздействия на подчиненных. Руководитель-автократ, как правило, привержен к преувеличению роли административных методов. Он самовластно решает большинство вопросов жизни  коллектива, сознательно ограничивает контакты с подчиненными. Поощряя или наказывая подчиненных, руководитель-автократ считается только с собственным мнением. Он считает лишним, ненужным информировать подчиненных о состоянии дел в коллективе. Такого руководителя можно узнать внешне. Он в основном редко улыбается в коллективе, на глазах у подчиненных хмурится, постоянно чем-то озабочен, на его лице можно прочесть огромную занятость и ответственность за дело, в обращении с подчиненными проявляются начальственные нотки. Он (руководитель) не любит критики в свой адрес. Он не терпит возражений, замечаний, выражений собственного мнения подчиненными, тем более, если они идут вразрез с его мнением.
Опасно и очень нежелательно такое до некоторой степени присущее автократу упоение властью состояние так называемого административного восторга, когда человеку нравится командовать людьми, нравится отдавать приказы, видеть, как его слушаются, как ему подчиняются. Известно, что человек, постоянно отдающий приказы, подвержен опасности возникновения у него чувства превосходства, что ослабляет его способности к самокритике и желание повышать свою квалификацию. А это закрывает пути развития, приводит к исчезновению простоты отношения к людям и проявлению вместо неё снисходительного отношения к подчиненным. Естественно, что подчиненные относятся к такому руководителю негативно. В результате в коллективе формируется негативный морально-психологический климат и создается почва для конфликтов. Излишне дисциплинарные меры вызывают в человеке страх и злость, в большинстве случаев уничтожают стимулы к работе. В настоящее время на предприятиях существует немало руководителей, предпочитающих применять авторитарный стиль управления.

Основные причины значительной распространенности авторитарного стиля руководства:

- руководитель убеждён, что нет смысла советоваться с подчиненными, так как их сознание находится на низком уровне;

- он не верит в знание и опыт своих подчиненных;

- руководитель убеждён, что подчиненные должны бояться его;

- автократом быть гораздо легче и удобнее, чем демократом, так как можно меньше требовать от себя, больше от других;

В результате многочисленных обследований на предприятиях автором было установлено, что стиль руководства передается сверху вниз. Но вышестоящие руководители-автократы неправильно относятся к подчиненным автократам. Для этих руководителей важен не сам процесс работы коллектива, а лишь его результат. В производственной деятельности не всегда можно сразу распознать руководителя-автократа. Такие директора довольно умны, энергичны, обладают симпатичной внешностью и личным обаянием, нередко добиваются значительных успехов в своей деятельности. Однако можно заметить, что такие руководители делят подчиненных на любимчиков и неугодных. Для последних они находят всякие предлоги для морального и материального ущемления, при подходящем случае стараются вообще избавиться от них. Как правило, автократы благосклонны к подхалимам и щедро раздают им обещания: кому пообещать повышения в должности, кому – повышенный оклад и т.п. Причём все эти поощрения они представляют как личное благодеяние.
Либеральный стиль управления отличается тем. Что работающий таким стилем руководитель ставит перед подчиненными задачи в самой общей форме, решение многих вопросов, отдавая на «откуп» подчиненным, редко контролирует выполнение принятых решений, не очень следит за соблюдением трудовой дисциплины, почти не вмешивается в производственную деятельность подчиненных. Нередко, подчиненные, избавленные от тотального контроля, самостоятельно принимают необходимые решения и ищут в рамках предоставляемых полномочий пути их реализации. 

Руководитель-либерал с подчиненными обычно вежлив, всегда готов отменить ранее принятое решение, особенно если это угрожает его авторитету. Отличает либералов безынициативность, неосмысленное исполнение директив вышестоящих руководителей. Из имеющегося арсенала средств воздействия на коллектив основное место у руководителя-либерала занимают уговоры и просьбы. При выполнении управленческих функций такой руководитель пассивен, он боится конфликтов и в большинстве случаев соглашается с мнением своих подчиненных. Мягкость в общении с подчиненными мешает ему приобрести реальный авторитет, поскольку отдельные сотрудники требуют от него поблажек, которые он делает, боясь испортить с ними взаимоотношения. Следствием этого может быть панибратство, а «дистанция» руководителя со своими подчиненными на работе крайне незначительна. Властная дистанция и её соблюдение во многом зависят от стиля руководителя, от сложившейся организационной структуры в коллективе. От условий, созданных для сотрудников.

Нужно стремиться к тому стилю, к такой культуре управления, которая ориентирована на ролевую значимость каждого специалиста, на его место и участие в деятельности команды. При этом властная дистанция между руководителем и подчиненными сокращается, отношения становятся более демократичными. И появляется так называемая «дистанция специалистами, ревностно относятся к их отвлечению на выполнение других. Временно появляющихся видов работы.

При демократическом стиле управления руководитель интересуется мнением подчинённых, советуется с ними, стремится использовать все лучшее, что они предлагают. Среди стимулирующих мер предлагается поощрение, а наказание используется в исключительных случаях. Работники удовлетворены такой системой управления и стараются оказать помощь руководителю в решении повседневных проблем. На предприятии царит обстановка сотрудничества и чуткости, подчинённые проявляют творчество и инициативу.

В настоящее время многие авторы утверждают, что самым эффективным стилем руководства является демократический, а авторитарный и либеральный стили вообще не должны применяться в практике работы руководителя. С этой точкой зрения нельзя согласить.
Рекомендуется применять соответствующий стиль управления исходя из ряда критериев: 

- наличие достаточной информации и опыта у подчинённых;

- уровень требований, предъявляемых к управленческому решению;

- степень причастности подчинённых к управленческому решению;( детского сада);

- вероятность того, что единоличное решение руководителя получит поддержку;

- заинтересованность исполнителей в достижении целей;

Для выбора стиля руководства важное значение имеют опыт руководителя, чёткое понимание конкретной ситуации, а также знание и учёт индивидуальных личностных особенностей подчинённых. Основное средство воздействия на коллектив – убеждение.
Понимание руководителем биологической природы и внутреннего мира личности помогает ему подобрать наиболее эффективные формы сплочения и активизации коллектива. Главная цель применения социально-психологических методов – формирование в коллективе положительного социально-психологического климата. Умение учитывать это обстоятельство позволит руководителю воздействовать на коллектив, на организационное поведение, при этом создавая благоприятные условия труда. 
Для определения стиля руководства заведующего, было проведено исследование по методике «Определение стиля руководства трудовым коллективом»
 Заведующий МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 интересуется мнением подчинённых, советуется с ними, стремится использовать все лучшее, что они предлагают. Среди стимулирующих мер предлагается поощрение, а наказание используется в исключительных случаях. Работники удовлетворены такой системой управления и стараются оказать помощь руководителю в решении повседневных проблем.

В организации царит обстановка сотрудничества и чуткости, подчинённые проявляют творчество и инициативу, это помогает адаптированию молодых специалистов в профессиональной деятельности (см. табл. 8). 
        Таблица 8
Результаты методики определения стиля руководства трудовым коллективом в МДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
	№

испытуемого
	Результаты по методике, балл
	Интерпретация показателей

	1
	2
	3

	1
	2
	Либеральный стиль руководства 

	1
	22
	Демократический стиль руководства

	2
	20
	Либеральный стиль руководства

	3
	24
	Демократический стиль руководства

	4
	23
	Демократический стиль руководства

	5
	22
	Демократический стиль руководства

	6
	25
	Демократический стиль руководства

	7
	19
	Либеральный стиль руководства

	8
	22
	Демократический стиль руководства

	9
	24
	Демократический стиль руководства

	10
	26
	Демократический стиль руководства

	11
	23
	Демократический стиль руководства

	12
	25
	Демократический стиль руководства

	13
	21
	Демократический стиль руководства

	14
	21
	Демократический стиль руководства

	15
	23
	Демократический стиль руководства

	16
	26
	Демократический стиль руководства

	17
	19
	Либеральный стиль руководства

	18
	21
	Демократический стиль руководства

	19
	21
	Демократический стиль руководства

	20
	25
	Демократический стиль руководства

	21
	22
	Демократический стиль руководства

	22
	22
	Демократический стиль руководства

	23
	24
	Демократический стиль руководства

	24
	21
	Демократический стиль руководства

	25
	18
	Либеральный стиль руководства

	26
	24
	Демократический стиль руководства

	27
	21
	Демократический стиль руководства

	28
	21
	Демократический стиль руководства

	29
	20
	Либеральный стиль руководства

	30
	24
	Демократический стиль руководства


                                                                                                                             Продолжение таблицы 8

	1
	2
	3

	31
	23
	Демократический стиль руководства

	32
	24
	Демократический стиль руководства

	33
	22
	Демократический стиль руководства

	34
	22
	Демократический стиль руководства
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 Рис. 9 Вывод по методике определения стиля руководства трудовым коллективом в МДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино в % от общего числа.
Выводы По мнению сотрудников можно сказать, что руководитель МДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 наделён великолепными организаторскими способностями, он быстро принимает важные решения, с интересом следит за новыми идеями, активно внедряет их в производство. При возникновении производственных проблем он не боится обращаться за советом к остальным сотрудникам, охотно соглашается с их мнением, если оно представляется ему наиболее разумным и рациональным. К числу его безусловных достоинств относятся требовательность, объективность, умение критиковать сотрудников, не задевая их самолюбия. Стиль руководства заведующего  данного учреждения – демократический. При адаптации молодых специалистов такой руководитель играет важную роль в данном учреждении (см. прилож. 1).
6. МЕТОДЫ ПСИХОДИАГНОСТИКИ В МБДОУ ДЕТСКИЙ САД «РУЧЕЁК» №3
Диагностические исследования методов управления в дошкольном учреждении
Описание группы испытуемых: Обследование проходило в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино, Нижегородская область. В группу вошли сотрудники МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино, Нижегородская область, в количестве 34 человек, мужского и женского пола, возраст которых составил от 23 до 60 лет. В исследованиях использовались методы: беседа, опрос, тестирование, анкетирование, анализ, обобщение.
Современная наука имеет обширный и богатый арсенал методов исследования. Успех исследования в значительной мере зависит от того каким образом, по каким критериям мы выбираем методы для проведения того или иного конкретного исследования и в какой комбинации мы используем эти методы.
Выбор методов исследования и их использование определяются системным представлением о всей совокупности общенаучных методов исследования. 

Все методы современной науки делятся на теоретические и эмпирические. Деление это весьма условное. Выделяется в качестве самостоятельного метода моделирования, имеющий собственную специфику. Кроме того, от теоретических и эмпирических методов отличают интерпретационные методы, в частности методы представления и обработки данных. При проведении теоретического исследования учёный имеет дело не с самой реальностью, а с её мысленной репрезентацией – представлением в форме умственных образов, формул, пространственно-динамических моделей, схем, описаний в естественном языке и т.д. Теоретическая работа совершается «в уме». 

Эмпирическое исследование проводится для проверки правильности теоретических построений; учёный взаимодействует с самим объектом, а не с его знаково-символическим или пространственно-образным аналогом. Обрабатывая и интерпретируя данные эмпирического исследования, экспериментатор так же, как и теоретик, работает с графиками, таблицами, формулами, но взаимодействие с ними протекает в основном «во внешнем плане действия»: рисуются схемы, с помощью компьютера делаются расчеты и пр. В теоретическом исследовании проводится «мысленный эксперимент», когда идеализированный объект исследования (точнее – умственный образ) ставится в различные условия (также мысленные) и анализируется его возможное поведение путём логических рассуждений.
В психологии используют целый ряд методов. Какой из них рационально применить, решают в каждом отдельном случае в зависимости от задач и объекта исследования. При этом обычно используют не один какой-нибудь метод, а ряд методов, взаимно дополняющих и контролирующих друг друга. Рассмотрим ряд методов, проведённых с сотрудниками:

Наблюдение – метод психологического исследования, состоящий в преднамеренном, систематическом и целенаправленном восприятии и фиксации проявлений поведения, получения суждений о субъективных психических явлениях наблюдаемого. Наблюдение имеет следующее основные области применения: 

1) анализ поведения при систематических изменениях ситуации; это позволяет проследить характер последовательности действий, способы планирования и контроля деятельности, точность воспроизведения инструкций, частоту использования определенных приборов и т.п.; 

2) Наблюдение за работой одного оператора в различных ситуациях, что позволяет оценить влияние различных ситуаций на качество деятельности; 

3) Наблюдение за поведением различных операторов в одинаковых условиях; такое наблюдение позволяет выявить индивидуальные особенности операторов, дать сравнительную характеристику качества деятельности. По характеру организации наблюдение может быть случайным или систематическим. Наблюдение обычно дополняется рядом способов объективной регистрации изучаемых явлений. К ним относятся, в частности, фотографирование или киносъемка рабочей позы и выражения лица оператора, показаний наблюдаемых им приборов и индикаторов, направлений взора и рабочих движений. Наблюдение может быть уточнено и с помощью замеров. Это могут быть замеры геометрических размеров рабочего места, замеры времени и последовательности труда и отдыха, замеры времени выполнения отдельных действий и движений. В процессе наблюдения широко проводятся также замеры физиологических показателей человека: частота пульса и дыхания, кровяного давления, электрической активности сердца, головного мозга, мышц и т.п. Большое значение при наблюдении принадлежит анализу ошибочных действий человека, что позволяет скрыть причины их возникновения и наметить пути их устранения. При проведении наблюдения необходимо обеспечить такие условия, чтобы не отвлекать наблюдаемого от работы, не сковывать его действия, не делать их мене естественными. Наблюдение всегда характеризуется некоторой субъективностью; оно может создавать установку, благоприятною для фиксации значимого факта, что порождает интерпретацию фактов в духе ожиданий наблюдателя. Повышению объективности наблюдения способствуют отказ от преждевременных обобщений и выводов, многократность наблюдения, сочетание его с другими методами исследования.
Опрос – метод психологического исследования, заключающийся в свободе информации, полученной в виде ответов на поставленные вопросы. Методы опроса могут применяться во многих случаях: когда фактор который нужно учесть, плохо поддается внешнему контролю; когда изучаемый фактор легко выделяют операторы, но для его тщательного учета в наблюдении или эксперименте требуется очень длительное или сложное исследование; когда другие методы не дают достаточно исчерпывающей информации. Опрос может проводиться в различной форме: анкетирование, интервью, беседа, социометрический метод, метод полярных баллов, экспертный опрос. Анкета представляет собой стандартный набор вопросов, подобранных таким образом, чтобы выявить искомый фактор и его особенности с помощью прямых и косвенных вопросов, на которые опрашиваемые дают письменные ответы. Иногда опрос включается в эти методы исследования как их составная часть. Для успешного проведения опроса необходимо выполнение ряда правил: опрос не должен быть слишком трудоемким; вопросы должны быть понятны испытуемому; не следует задавать наводящих вопросов, поскольку они могут предопределить характер ответов и сделать их недостоверными; отвечающий на вопросы должен быть уверен в целесообразности опроса и не бояться отрицательных последствий ответов.
 Опрос обычно предваряется предисловием, создающим атмосферу доверия и понимание единства целей исследователя и опрашиваемого. Возможность не указывать свою фамилию на опросном листе в ряде случаев позволяет получить более полную информацию. 
            Тест – это особый вид экспериментального исследования, представляющий собой специальное задание или систему заданий. Испытуемый выполняет задание, время выполнения которого обычно учитывают. Тесты применяют при исследовании способностей, уровня умственного развития, навыков, уровня усвоения знаний, а также при изучении индивидуальных особенностей протекания психических процессов. 
            Тестирование – метод психологической деятельности, использующий стандартизированные задачи и вопросы – тесты, имеющие определенную шкалу значений. Применяются для стандартизированного измерения индивидуальных различий. Позволяют с известной вероятностью определить актуальный уровень развития у индивида необходимых навыков, знаний, личностных характеристик и т.п. Тестирование предполагает, что обследуемый выполняет определенную деятельность: это может быть решение задачи, рисование, рассказ по картинке и пр. – в зависимости от используемой методики. В процессе тестирования происходит определенное испытание, на основании результатов которого делаются выводы о наличии, особенностях и уровне развития тех или иных свойств. 

Анкетирование представляет собой перечень вопросов, которые дают изучаемым лицам для письменного ответа. Достоинство этого метода в том, что он позволяет сравнительно легко и быстро получить массовый материал. Недостаток же этого метода в сравнении с беседой – отсутствие личного контакта с испытуемым, что не дает возможность варьировать характер вопросов в зависимости от ответов. Вопросы должны быть четкими, ясными, понятными, не должны внушать тот или иной ответ.
Бесспорным достоинством метода анкетирования является быстрое получение массового материала, что позволяет проследить ряд общих изменений в зависимости от характера учебно-воспитательного процесса и т.п. Недостатком метода анкетирования является то, что он позволяет вскрывать, как правило, только самый верхний слой факторов: материалы, при помощи анкет и вопросников (составленных из прямых вопросов к испытуемым), не могут дать исследователю представления о многих закономерностях и причинных зависимостях, относящихся к психологии. Анкетирование - это средство первой ориентировки, средство предварительной разведки.
Анализ – метод научного познания, в основу которого положена процедура мысленного или реального расчленения предмета на составляющие его части. Расчленение имеет целью переход от изучения целого к изучению его частей и осуществляется путем абстрагирования от связи частей друг с другом. Анализ - органичная составная часть всякого научного исследования, являющаяся обычно его первой стадией, когда исследователь переходит от нерасчлененного описания изучаемого объекта к выявлению его строения, состава, а также его свойств и признаков.
Обобщение – установление общих свойств и отношений предметов и явлений; определение общего понятия, в котором отражены существенные, основные признаки предметов или явлений данного класса. Вместе с тем обобщение может выражаться в выделении не существенных, а любых признаков предмета или явления. Этот метод научного исследования опирается на философские категории общего, особенного и

Достоинство диагностических методов состоит в очень широком спектре исследовательских задач, которые могут решаться с помощью данных методов, - от исследования степени овладения дошкольниками различными персептивными и мыслительными действиями и некоторыми предпосылками формирования операционально-технической стороны учебной деятельности и выявления личностных особенностей испытуемых до изучения специфики внутриколлективных отношений.

Для решения задач данного исследования нами использованы следующие методики:
1. «Методика определения стиля руководства трудовым коллективом» авторы Н.В. Клюева, Н.Л. Кряжева
2. Методика определения уровня организационной культуры организации по основным направлениям: трудовая деятельность, коммуникации, управление, мотивация и мораль авторы Н.В. Клюева, Н.Л. Кряжева
3. Методика многоуровневого личностного опросника «Адаптивность» (МЛО-АМ) авторы А.Г. Маклакова, С.В. Чермянина
Психодиагностические методики, использованные в исследовании:

1. «Методика определения стиля руководства трудовым коллективом» авторы: Н.В. Клюева, Н.Л. Кряжева. Методика проводилась со всем коллективом, без ограничений.
Диагностическая цель методики: выявить несколько стилей руководства трудовым коллективом организации.
2. Методика определения уровня организационной культуры организации по основным направлениям: трудовая деятельность, коммуникации, управление, мотивация и мораль, авторы Н.В. Клюева, Н.Л. Кряжева. Методика проводилась со всем коллективом, без ограничений.
Диагностической целью методики определения уровня организационной культуры организации было изучение уровня организационной культуры организации по основным направлениям: трудовая деятельность, коммуникации, управление, мотивация и мораль.
3. Методика многоуровневого личностного опросника «Адаптивность» (МЛО-АМ) авторы: А.Г. Маклакова, С.В. Чермянина. Методика проводилась с сотрудниками, стаж которых не превышал 8 лет.

Выводы. Подобранные методики соответствуют поставленным задачам, охватывают все параметры, охарактеризованные в гипотезе. Являются достаточными для проведённых исследований. 
7. ПСИХОЛОГИЯ ЛИЧНОСТИ СОТРУДНИКА ПЕДАГОГИЧЕСКОЙ ОРГАНИЗАЦИИ
Поведение человека в обществе и на работе является следствием сочетания индивидуальных характеристик личности и внешней среды. Работа человека в организации представляет собой процесс постоянного его взаимодействия с организационным окружением, т.е. той частью организации, с которой он сталкивается во время своей работы в ней. В самом общем виде это такие характеристики и составляющие организации, как производственный профиль, положение в отрасли. Положение на рынке, размер организации, ее месторасположение, руководство, организационная структура, правила поведения и внутренний распорядок, условия труда, система оплаты, система социальных гарантий, общение, трудовые отношения и многое другое. Непосредственно это его рабочее место и то, что его окружает.
При всем многообразии возникающих трудностей и проблем взаимодействия человека с организационным окружением можно выделить две основные группы проблем,
связанные с ожиданиями и представлениями индивида об организационном окружении и его месте в нём.
Ожидания человека по отношению к организации связаны с вопросами: содержания, смысла и значимости работы, ее интенсивности, степени независимости, прав и власти на работе, степени ответственности и риска, престижности и статусности работы, степени включенности работы в более широкий трудовой процесс; безопасности и комфортности условий на работе; признания и поощрения хорошей работы, заработной платы и премий, социальной защищенности и других социальных благ предоставляемых организацией, гарантий роста и развития, дисциплины и других нормативных аспектов, регламентирующее поведение на работе, отношений между членами организации, конкретных лиц, работающих в организации.
Организация в свою очередь ожидает от человека и надеется, что он проявит себя как: специалист в определенной области, обладающий определенными знаниями и квалификацией; член организации, способствующий успешному функционированию и развитию организации; человек обладающий определенными личностными и моральными качествами; член коллектива, способный коммуницировать и поддерживать хорошие отношения с коллегами; член организации, разделяющий ее ценности; работник, стремящийся к улучшению своих исполнительских способностей; человек, преданный организации и готовый отстаивать ее интересы; исполнитель определенной работы, готовый осуществлять ее с должной отдачей и на должном качественном уровне; член организации, способный занять определенное место внутри организации и готовый взять на себя соответствующие обязательства и ответственность; сотрудник, следующий принятым в организации нормам поведения, распорядку и распоряжениям руководства. 
Кроме индивидуальных ожиданий важным компонентом характеристики положения человека в организации система групповых ожиданий. Это связано с тем, что каждый человек в организации не просто выполняет в ней свои функции, но и обязательно воспринимается, оценивается другими. 

Соответствующих каждой роли, определенным образом контролирует деятельность своих членов. Совокупность ожиданий организации по отношению к личности, а также значимость для организации каждого отдельного ожидания могут существенно различаться. При этом в рамках одной и той же организации по отношению к различным субъектам могут возникать различные комбинации ожиданий.
Для того чтобы минимизировать проблемы, возникающие между личностью и организацией по отношению друг к другу, необходимо определить положение личности в организации в качестве ее участника, т.е. на какое место в организации претендует человек, какие роли он может и готов выполнять и какую роль ему предполагает дать организация. Несоответствие роли, которую предлагает организация человеку, его желанию занимать определенное место в организации очень часто является основой конфликта между личностью и организационным окружением.
Чтобы с высокой эффективностью осуществлять воздействие на коллектив. необходимо знать типологические особенности, психологическую структуру каждого работника.

Личность – неповторимая совокупность биологических и социальных свойств человека, важнейшими из которых являются социальные составляющие, проявляющиеся в общественной деятельности человека.

Важными компонентами структуры личности являются:

· Направленность, включающая различные свойства личности, потребности, интересы, идейные и практические установки и т.д.;

· Возможности, т.е. способности, определяющие успех в ее деятельности; способности – предрасположенность, склонность и умение выполнять какие-либо действия. В основе способностей лежит одаренность. Для системы управления важно своевременно выявить и использовать способности работников, а также создавать условия для их развития;

Характер – это результат взаимодействия человека с миром, совокупность относительно устойчивых приобретенных качеств, выражающих отношение человека к себе, другим людям, вещам, обществу и проявляющихся в устойчивых, привычных формах поведения.

Выделяют следующие основные типы акцентуации (усиления черт) характера.

1. Гиперактивный. Человек очень энергичен, самостоятелен, стремиться к лидерству, риску, авантюрам. Он не реагирует на замечания, отсутствует самокритичность. Необходимо сдержанно относиться к его необоснованному оптимизму и переоценке своих возможностей. Черты, привлекательные для собеседников: энергичность, жажда деятельности, инициативность, чувство нового, оптимизм.

Окружающим его людям в нем не нравятся: легкомыслие, склонность к аморальным поступкам, несерьезное отношение к возложенным на него обязанностям, раздражительность в кругу близких людей. Конфликт возможен при монотонной работе, одиночестве, в условиях жесткой дисциплины, постоянных нравоучений. Это приводит к тому, что у этого человека возникает гнев. Такой человек хорошо себя проявляет в работе, связанной с постоянным общением. Для него характерна частая смена профессии и места работы.
2. Дистимичный (дистимичность). У этого типа людей наблюдается постоянно пониженное настроение, грусть, замкнутость, немногословность, пессимистичность. Их тяготят шумные общества, с сослуживцами близко они не сходятся. В конфликты вступают редко, чаще являются в них пассивной стороной. Они очень ценят тех людей, которые дружат с ними и склонны им подчиняться. Окружающим нравится в этих людях серьезность, высокая нравственность, добросовестность и справедливость. Но такие черты, как пассивность. Пессимизм, грусть, замедленность мышления, отталкивают окружающих от знакомства и дружбы с ними.
3. Возбудимый (возбудимость). У этих людей повышенная раздражительность, несдержанность, угрюмость, занудливость, но возможны льстивость, услужливость (как маскировка), склонность к хамству и нецензурной брани или молчаливости, замедленность в беседе. Они активно часто конфликтуют, не избегают ссор с начальством, неуживчивы в коллективе, в семье деспотичны и жестоки. Вне приступов гнева эти люди добросовестны, аккуратны и проявляют любовь к детям.

Окружающим не нравится их раздражительность, вспыльчивость, неадекватные вспышки гнева и ярости с рукоприкладством, жестокость, ослабленный контроль над влечением. На этих людей хорошо воздействует физический труд, атлетические виды спорта. Им необходимо развивать выдержку, самоконтроль. Из-за неуживчивости характера они часто меняют место работы.
4. Тревожный (тревожность). Люди этого типа акцентуации отличаются пониженным фоном настроения, робостью, неуверенностью в себе. Они постоянно опасаются за себя, своих близких, долго переживают неудачу и сомневаются в правильности своих действий. В конфликты вступают редко и играют пассивную роль.

Конфликты возможны при ситуациях страха, угрозы, наказания, насмешек, несправедливых обвинений. Окружающим нравится их дружелюбие, самокритичность и исполнительность. Но боязливость, мнительность вследствие беззащитности служат подчас мишенью для шуток, часто являются козлами отпущения. Таким людям нельзя быть руководителями, принимать ответственные решения, так как им свойственно бесконечное переживание, взвешивание.
9. Интровертированный. Люди этого типа акцентуации характеризуются малой общительностью, замкнутостью. Они находятся в стороне ото всех и вступают в общение с другими людьми по необходимости, чаще всего погружены в себя, свои мысли. Им свойственна повышенная ранимость, но ничего о себе не рассказывают и не делятся своими переживаниями. Даже к своим близким людям они относятся холодно и сдержанно. Их поведение и логику часто не понимают окружающие. Эти люди любят одиночество и предпочитают находиться в уединении, чем в шумной компании. В конфликты вступают редко, только при попытке вторгнуться в их внутренний мир.
10. Конформный (конформность). Люди этого типа обладают высокой общительностью, словоохотливостью до болтливости. Обычно они не имеют своего мнения и очень не самостоятельны, стремятся быть как все и не выделяться «из толпы».

Эти люди неорганизованны и предпочитают подчиняться, в общении с друзьями и в семье уступают лидерство другим. Окружающим в этих людях нравятся их готовность выслушать исповедь другого, исполнительность. Но в то же время эти люди подвержены чужому влиянию. Они не обдумывают свои поступки и имеют большую страсть к развлечениям. Конфликты возможны в ситуации вынужденного одиночества, бесконтрольности. Эти люди обладают легкой приспособляемостью к новой работе и отлично справляются со своими должностными обязанностями, когда четко определены задачи и правила поведения. Внутренние особенности личности, через которые преломляются специфическим образом внешние социальные воздействия, многообразны. В зависимости от темперамента человек изначально предрасположен к доминированию определенных эмоций: одни изначально склонны к интересу, радости, удивлению (сангвинический темперамент), другие – к гневу, отвращению, враждебности (холерический темперамент), третьи – к грусти (меланхолики).
Темпераменты как врожденные стили приспособления неразрывно связаны с инстинктами человека. Инстинкты – это фиксированная в генетическом коде программа приспособления, самосохранения, продолжения рода, отношения к себе и другим. Инстинкты как генетическая программа приспособления есть и у животных, но инстинкты человека – качественно иная, чем у животных, программа адаптации. Инстинкт самосохранения и продолжения рода базовые, они обеспечивают физическое выживание человека и человеческого вида. Специфические человеческие инстинкты – исследовательский инстинкт и инстинкт свободы – обеспечивают первичную специализацию человека, а инстинкты доминирования и сохранения достоинства обеспечивают самоутверждение, самосохранение человека в психосоциальном аспекте. Инстинкт альтруизма социализирует приспособительную сущность всех остальных инстинктов. Обычно у человека одно или несколько инстинктов доминируют, а остальные выражены слабее. 
Для того чтобы проходила без проблем адаптация молодых специалистов в учреждении, руководство учреждения учитывают личностные особенности характера, с высокой эффективностью осуществляют воздействие на коллектив. Необходимо знать типологические особенности, психологическую структуру каждого работника. Для системы управления важно своевременно выявить и использовать способности работников, а также создавать условия для их развития, что будет способствовать формированию организационной культуры влиять на организационное поведение в организации. Исследуя сотрудников по методике многоуровневого личностного опросника «Адаптивность» (МЛО-АМ) мы видим, что в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино у молодых специалистов уровень нервно-психической устойчивости и поведенческой регуляции в норме, т.е. адекватная самооценка и реальное восприятие действительности, уровень развития коммуникативных способностей в норме, нет затруднения построений контактов с окружающими, не конфликтны. Реально оценивают свою роль в коллективе, соблюдают общепринятые нормы поведения (см. приложение 1).

Выводы. В МБДОУ Детский сад «Ручеёк» для педагогов характерны такие черты, как энергичность, самостоятельность, активность, стремление к лидерству. Сотрудники хорошо себя проявляют в работе. Педагоги участвуют в районных мероприятиях: «Малышиада», «Звонкие голоса», участвуют в конкурсе «Воспитатель года», занимая призовые места.и т.п.
8. ОСОБЕННОСТИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ В МБДОУ ДЕТСКИЙ САД «РУЧЕЁК» №3 Р. П. ВАРНАВИНО
Организационная культура, является составляющей организации, оказывает сильное влияние, как на внутреннюю жизнь дошкольного учреждения, так и на ее положение во внешней среде. Организационная культура складывается из устойчивых норм, представлений, принципов и верований относительно того, как данная организация должна и может реагировать на внешние воздействия, как следует вести себя в организации, каков смысл ее функционирования и так далее [69, с.23];
Необходимо отметить тот факт, что «плохая» или «хорошая» организационная культура есть почти у каждой организации. Но, если она представляет собой совокупность никому не интересных и не нужных идей, организационная культура превращается в ненужный довесок, который вызывает отторжение у коллектива. Поэтому позитивное влияние на персонал организации, его деятельность может оказывать только сильная культура, идейную составляющую которой приемлет и разделяет большая часть сотрудников организации. Если можно говорить, что организация имеет «душу», то этой душой является организационная культура любой организации, будь то коммерческое предприятие или муниципальная служба [69, с.23];
Носителем организационной культуры являются люди. Однако в организациях с устоявшейся организационной культурой она как бы отделяется от людей и становится фактором организации, ее частью, оказывающей активное воздействие на членов организации, модифицирующей их поведение в соответствии с теми нормами и ценностями, которые составляют ее основу. Так как организационная культура не имеет явно выраженного проявления, то ее изучение имеет определенную специфику. Она играет очень важную роль в жизни организации и должна являться предметом пристального внимания со стороны руководства [69, с.24].
Приведём некоторые множества определений термина «организационная культура» [69, с.25]:
- набор поддерживаемых всеми членами организации установок, ценностей, представлений, которые направляют поведение членов данной организации;

- разделяемые членами организации философия, идеология, ценности, нормы, которые связывают организацию в единое целое;

- базовый набор представлений, взглядов и внутренних правил, которые постоянно направляют поведение на рабочем месте;
- система ценностей и убеждений, разделяемых всеми работниками фирмы, предопределяющая их поведение, характер жизнедеятельности организации;
- образец основных допущений данной группы, открытых или разработанных в процессе обучения для решения проблем внешней адаптации и внутренней интеграции;

- исторически сложившаяся система общих традиций, ценностей, символов, убеждений, формальных и неформальных правил поведения членов организации, выдержавших испытание временем;

- совокупность господствующих в данном коллективе ценностей, убеждений, установок, а также общий моральный климат, помогающие работникам понять назначение организации в целом (смысла их деятельности, во имя чего они работают), механизм ее функционирования и тем самым создать нормы деятельности и поведения правила следования им. 
Организационная культура – это убеждения, нормы поведения, установки и ценности, которые являются теми неписанными правилами, определяющими как должны работать и вести себя люди в данной организации. Значение организационной культуры для развития любой организации определяется рядом обстоятельств. Во-первых, она придает сотрудникам организационную идентичность, определяет внутригрупповое представление о компании, являясь важным источником стабильности и преемственности в организации. Это создает у сотрудников ощущение надежности самой организации и своего положения в ней, способствует формированию чувства социальной защищенности. Во-вторых, знание основ организационной культуры своей организации помогает новым работникам правильно интерпретировать происходящие в учреждении события, определяя в них все наиболее важное и существенное. В-третьих, внутриорганизационная культура, более чем что-либо другое, стимулирует самосознание и высокую ответственность работника, выполняющего поставленные перед ним задачи С организационной культурой неразрывно связано понятие организационного климата. Организационный климат – это состояние среды организации, которое выражается в эмоциях, настроениях и переживаниях членов организации и оказывает влияние на их рабочее поведение [69, с.25].
Формирование организационной культуры – это попытка конструктивного влияния на социально-психологическую атмосферу, поведение сотрудников. Формируя в рамках организационной культуры определенные установки, систему ценностей или «модель мира» у персонала организации, можно прогнозировать, планировать и стимулировать желаемое поведение. Однако при этом всегда необходимо учитывать стихийно сложившуюся в данной организации корпоративную культуру. Часто руководители пытаются сформировать философию своего предприятия, где декларируют прогрессивные ценности, нормы, и получают не соответствующие своим желаниям результаты. Происходит это отчасти и потому, что искусственно внедряемые организационные нормы и ценности вступают в конфликт с реально существующими, и поэтому активно отвергаются большинством членов организации. Формирование организационной культуры обычно осуществляется в процессе профессиональной адаптации персонала[69, с.29];
Организационная культура влияет на эффективность функционирования организации. Функции организационной культуры [69, с.23]:
Охранная – создание барьера от нежелательных внешних воздействий. Она реализуется через различные запреты, «табу», ограничивающие нормы, формирование специфической логики мышления.

Интегрирующая – объединяет людей и формирует у них чувство принадлежности к организации, отождествления себя с ней, гордости. Это вызывает стремление посторонних лиц включиться в нее, что чрезвычайно важно для решения кадровых проблем.

Регулирующая – создает общий социально-психологический климат в организации, поддерживает необходимые правила и нормы поведения и взаимоотношений участников, контактов с внешним миром, уменьшает неопределенность в сложных ситуациях. Это является гарантией стабильности, снижает возможность нежелательных конфликтов.

Коммуникационная – играет важную роль в установлении контактов между людьми, осмыслении ими наблюдений, событий и установлении связей между ними, облегчении взаимопонимания. Это ускоряет информационный обмен и обеспечивает экономию управленческих затрат. 

Адаптивная – облегчает взаимное приспособление людей и организации друг к другу и внешней среде. Она реализуется через общие для всех нормы поведения, ритуалы, обряды.

Ориентирующая – направляет деятельность участников организации в требуемое русло, придает общий смысл их поведению.

Мотивационная – создает необходимые стимулы для действий. Это достигается, например, за счет включения в культурный контекст высоких целей, к которым в принципе должны стремиться все нормальные люди. Организационная культура может быть сформирована, и существуют методы ее поддержания и укрепления. По сути дела, следует говорить о том, какой должна быть философия и практика управления и на что следует руководству обратить внимание для поддержания желательной организационной культуры, то есть такой организационной культуры, которая будет поддерживать выработанную стратегию развития компании. Здесь можно выделить целый ряд методов:

Поведение руководителя. Безусловно, руководителю следует начать с себя. Давно доказано, что люди лучше всего усваивают новые для себя образцы поведения через подражание. Руководитель должен стать примером, ролевой моделью, показывая пример такого отношения к делу, такого поведения, которые предполагается закрепить и развить у подчиненных.

Заявления, призывы, декларации руководства. Нельзя забывать, что для закрепления желательных трудовых ценностей и образцов поведения большое значение имеет обращение не только к разуму, но и к эмоциям, к лучшим чувствам работников: «Мы должны стать первыми!», «В нашей организации работают лучшие специалисты!».
Обучение персонала. Обучение и повышение квалификации персонала призвано не только передавать работникам необходимые знания и развивать у них профессиональные навыки. Обучение – важнейший инструмент пропаганды и закрепления желательного отношения к делу, к организации и разъяснения того, какое поведение организация ожидает от своих работников, какое поведение будет поощряться, подкрепляться, приветствоваться.

Система стимулирования. Принципы построения системы стимулирования и ее основная направленность должны поддерживать именно то поведение, именно то отношение к делу, те нормы поведения и рабочие результаты, в которых находит наиболее полное выражение содержание и основная направленность культивируемой и поддерживаемой руководством оргкультуры. Непоследовательность и расхождение слова и дела здесь недопустимо, поскольку даже однократное нарушение установленных принципов стимулирования сразу вызовет резкое падение доверия к политике, проводимой руководством.

Критерии отбора в организацию. Каких работников мы хотим видеть в организации: профессионалов, обладающих необходимыми знаниями и опытом, или же для нас не меньшее значение имеет способность молодого специалиста принять ценности и нормы поведения, уже сложившиеся в организации и составляющие ядро ее организационной культуры?

Организационные традиции и порядки. Известно, что организационная культура закрепляется и транслируется в традициях и порядках, действующих в организации. При этом на организационную культуру могут повлиять даже разовые отступления от установленного (или декларируемого) порядка. К примеру, если вдруг по каким-то причинам руководство один, другой раз не смогло провести ежемесячное подведение итогов работы с поздравлением и награждением лучших работников, то это не только нарушает установленные правила, но и показывает неготовность руководства разделять декларируемые ценности, что, естественно, снижает энтузиазм и желание персонала «выкладываться» на работе.

Рассмотрение путей формирования желательной организационной культуры предполагает восприятие организации не только как технико-экономической, но и как социальной системы. Решающее влияние на процесс формирования организационной культуры представителей высшего руководства повышает их ответственность за те последствия, которые может иметь для организационной культуры их стиль управления и особенности их поведения. Понимание роли и значения организационной культуры для успеха в реализации не только краткосрочных, но и долгосрочных стратегических целей и умение «выстраивать», выращивать, формировать желательную организационную культуру является важнейшим условием успешных организационных изменений. Организационная культура складывается при формировании предприятия, учреждения. В момент создания и в первые годы жизни организации формируется та культура, которая изначально соответствовала представлениям его создателям. Далее культура развивается, наполняется более глубоким смыслом и принимается новыми сотрудниками. Решающий вклад в развитие организационной культуры вносит ее выше руководство. В процессе развития организации, создание отделов можно говорить об организационной культуре подразделения [69, с.43];
Структура организационной культуры состоит из нескольких элементов: миссия организации, ценности, цели, нормы.

Миссия организации представляет набор концептуальных положений в обобщенной форме раскрывающих то, чему решила посвятить себя организация. Каждый член организации должен представлять ту миссию, которую выполняет организация, что бы активнее организовать себя как личность. Организация, имеющая миссию, излучает жизненную силы и является источником колоссальной энергии. В ней рождается энтузиазм, который распространяется на все уровни. Миссия должна быть четко сформулирована с привлечением персонала и открыто представлена всем участникам организационной деятельности. Именно на ее основе вырабатываются цели и критерии эффективности принимаемых решений.

Организационные ценности определяют, что считается важным в данной организации. Они являются индикатором организационной культуры и ключевой категорией, определяющей успех, удовлетворенность трудом и профессиональный престиж. Формирование любой организации начинается с определения базовых ценностей. Они призваны объединить идеи создателей организации с индивидуальными потребностями и интересами сотрудников. Среди ведущих индивидуальных ценностей выделяют уважение коллег, творческое удовлетворение, трудолюбие, отзывчивость, справедливость, скромность, терпимость, инициативность, состязательность.

Цель – это желаемый результат, которого стремится добиться организация. Любая организация имеет множество целей, среди которых принято выделять три вида: цели-задания, цели-ориентации и цели-системы [69, с.23];
-  Цели-задания – это программы, планы, поручения, которые ставятся извне организацией более высокого уровня и отражают основные предназначения данной организации. Эти цели должны быть приоритетными.

- Цели-ориентации – это особые цели отдельных подструктур и членов организации, связанные с удовлетворением их разнообразных потребностей и интересов и реализуемые через организацию как человеческую общность.

- Цели-системы – это цели, вытекающие из необходимости обеспечения целостности организации, стабильности функционирования, сохранения интегративных качеств.

Нормы – это средства регуляции поведения индивидов и групп, общие правила, действующие непрерывно во времени и обязательны для всех – это требование, предписание, пожелание и ожидание отличности определенного поведения [69, с.28];
Не всегда у организации существуют условия для того, чтобы начать в полном объеме и комплексно работу по повышению приверженности своих сотрудников. Руководителю часто представляются более срочными и приоритетными такие задачи, как нехватка финансовых средств, налоги и неплатежи, трудности с поставками сырья и сбытом готовой продукции ит.д. Но решить эти проблемы в одиночку, без помощи коллектива приверженного целям организации, не сможет ни один руководитель. Корпоративная культура представляет собой большую область явлений материальной и духовной жизни коллектива: доминирующие в нем моральные нормы и ценности, принятый кодекс поведения и укоренившиеся ритуалы, традиции, которые формируются с момента образования организации и разделяются большинством ее сотрудников. Растущий динамизм и изменчивость деловой среды создают для организаций необходимость постоянных коммуникаций с партнерами, потребителями, сотрудниками. Рост образованности, квалификации, информированности работников и общественности в целом требует от менеджмента использования более сложных и тонких методов управления. Чтобы управлять событиями, уже недостаточно управлять поведением людей. Сегодня необходимо управлять тем, что люди думают и чувствуют, формировать общественное мнение и настроение. Такое управление предполагает установление и ведение целенаправленных систематических коммуникаций с различными группами общественности – с партнерами, с широкой общественностью и средствами массовой информации, с местной общественностью и госструктурами, с финансовой общественностью и, конечно же, с работниками. В работе с последними возникает потребность в создании единой системы ценностей, норм и правил, т.е. корпоративной культуры, позволяющей достичь эффективной работы, сосредоточиться на достижении целей компании, и самореализоваться самим сотрудникам. Вот здесь и приходят на помощь «управленцам» специалисты по связям с общественностью. Ведь в их компетенцию входит не только работа с внешней средой, но и с внутренней, для создания благоприятного имиджа компании и среди ее работников [69, с.23];
С точки зрения организационной культуры, важным фактором для формирования личности педагога и всего педагогического коллектива, является социально-психологическое управление данным коллективом. Таким образом, руководством в данном учреждении используются различные социально-психологические методы, которые направлены прежде всего на сохранение особого духа конкретного педагогического коллектива и его ценностей. Руководитель стремится к выстраиванию доброжелательных отношений в педагогическом коллективе и поддержанию оптимального морально-психологического климата. Немаловажную роль для руководства играет также удовлетворенность педагогов своим трудом, что напрямую зависит от организационной культуры, которой придерживается руководящее звено. Также важным является сплочение коллектива в процессе педагогической деятельности. Это достигается посредством выдержки, терпения руководителя, умение воздействовать на чувства. При этом особую психологическую значимость имеют голос, дикция, тон, мимика, жесты. Опираясь на эти инструменты человеческого общения, руководитель завоевывает доверие к себе, что является важным фактором для осуществления социально-психологического управления педагогическим коллективом (см. рис. 10).
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Рис. 10 Вывод по методике определения уровня организационной культуры организации МДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино в % от общего числа.
Выводы. По результатам методики мы видим: так как степень влияния социокультуры на деятельность организации оценивается по трем факторам: по направленности, широте охвата и силе влияния на персонал, данные тестирования дают возможность оценить о положительной направленности организационной культуры в исследуемой организации – МБДОУ Детский сад «Ручеёк»№3, т.е. предоставление сотрудникам самостоятельности в выстраивании педагогической работы с детьми, ответственности за качественное образование, создание условий для профессионального роста сотрудников. (см. приложение 1).
9. РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ОПТИМИЗАЦИИ УПРАВЛЕНИЯ ОРАНИЗАЦИОННЫМ ПОВЕДЕНИЕМ В МДОУ ДЕТСКИЙ САД «РУЧЕЁК»№3 Р. П. ВАРНАВИНО
Анализ проведённой исследовательской работы руководства по сформированности личности педагогических работников показал ярко выраженную зависимость, которая проявляется во внутреннем стремлении педагога к принятию групповых стандартов, общительность, избежание «борьбы» стремление уйти от взаимодействия, сохранять нейтралитет в спорах и конфликтах. Анализ уровня развития коллектива значительно выше среднего, это говорит о положительных сторонах развития коллектива, ориентированность на текущие достижения, но недостаточная включённость коллектива в управление [13. с, 67]. 

Для плодотворной работы коллектива были разработаны рекомендации:
· Направленные на повышение уровня научно-методического творчества.

- регулярное посещение методистами занятий педагогов и наблюдение за динамикой их профессионального мастерства;

- создавать условия, способствующие повышению квалификации педагогов, взаимопосещение занятий с целью обмена опытом;
- организация взаимопосещений занятий педагогами Управления образования.

- посещать курсы повышения квалификации, уходить в творческий отпуск, на стажировку, участвовать в конференциях;
- создавать условия для продвижения перспективных педагогов;
· Направленные на гармонизацию взаимоотношений с коллегами, повышение мотивации к профессиональной деятельности и формированию позитивного отношения к работе:
- формирование ценностного отношения к профессиональной деятельности;
- предотвращение затяжных, долговременных конфликтов, проявление чувства юмора в общении с коллегами;
- использование методов морального поощрения: личные, устные и письменные благодарности и грамоты руководителя, публичное официальное выражение признательности за труд, представление к награждению отличительными знаками, медалями и т.п.;
- использование методов материального поощрения: дифференцированной надбавки к зарплате, премирование по итогам деятельности, оплата путёвок, награждение ценными подарками и т.д.;
- привлечение к принятию коллегиальных решений (не только второстепенных, но и стратегически важных);
- организация коллективных форм работы (проведение педагогических советов, семинаров);
- проведение индивидуальной работы с педагогами, имеющими большой стаж работы и высокую квалификацию: стимулирование написание индивидуальных программ работы. 

[43, с. 234] .

Для стимулирования инициативы работников и молодых специалистов руководителю даны следующие рекомендации:
1. Рекомендуется быть изобретательным. Постоянно искать новые формы организации труда, стремясь максимизировать творческое взаимодействие между работниками.

2. Помнить, что творческая атмосфера не появляется сама собой. Вы должны подготовить для неё соответствующую почву.

3. Рекомендуется создавать атмосферу открытости и свободы общения, чтобы  ваши подчинённые хотели бы делиться друг с другом и с вами идеями, и информацией, подчёркивая дистанцию между начальством и подчинёнными, вы окажитесь в изоляции.

4. Рекомендуется быть готовым к тому, что столкнётесь с инертностью и даже сопротивлением. Их можно постепенно преодолеть путём методичного и настойчивого убеждения, что творческая инициатива нужна для дела.

5. Рекомендуется формировать новые задачи чётко, понятно и наглядно. Постоянно держать на контроле их выполнение.

6. Рекомендуется особо выделять те задачи, решение которых требует творческого подхода.

7. Рекомендуется распределить время и ресурсы адекватно требованиям внедрения нововведений.

8. Рекомендуется ориентировать или научить своих подчинённых большей восприимчивости к новым идеям и передовому опыту.
9. Рекомендуется изучить и учитывать индивидуальные особенности  своих сотрудников. Ценить способности каждого в отдельности. Относится к работнику как к эксперту в своей области.

10. Рекомендуется формировать цели и задачи так, чтобы они как можно больше соответствовали индивидуальным интересам сотрудников, которые могут участвовать в их выполнении.
11. Рекомендуется выявить и делать упор на те стимулы, которые в наибольшей степени способствуют росту самоуважения работника и его желания добиться выполнения поставленной задачи.

12. Рекомендуется поручать своим сотрудникам такую работу, выполнение которой вызвало бы у них чувство профессионального и личного удовлетворения. Без этого они не будут по- настоящему удовлетворены делом.

13. Рекомендуется гарантировать инициативным исполнителям, что они будут поощрены не хуже, чем прошлый раз.

14. Рекомендуется помнить, что не существует универсального стиля управления, одинаково подходящего для осуществления руководства разными людьми. Хороший управляющий – это хороший психолог, который в нужный момент выбирает  демократический или авторитарный стиль управления.

15. Рекомендуется фокусировать усилия на конечной цели, а не на значимости проблемы.

16. Рекомендуется устанавливать высокие, но разумные стандарты работы. Помнить, что даже самые благородные цели не должны выходить за рамки технических финансовых возможностей организации.

17. Без контроля за соблюдением трудовой дисциплины не обойтись, но в идеале он должен резонировать с чувством ответственности каждого работника и его самодисциплиной.

18. Рекомендуется осуществлять руководство методом убеждения и косвенно стимулирования, а не методом прямого нажима и приказания. Устанавливать чёткие рамки задания, оставляя место для свободного поиска альтернативных вариантов его выполнения.

19. Рекомендуется давать работникам больше свободы и самостоятельности в их собственной работе. Определять их сферу специализации и расширять её при каждом удобном случае.

20. Рекомендуется позаботиться о том, чтобы подчинённые имели доступ к необходимым ресурсам, информации, экспертному мнению, которые им могут потребоваться при творческом решении проблемы.

21. Рекомендуется контролировать ситуацию таким образом, чтобы в коллективе господствовала атмосфера взаимного уважения, и как можно реже возникало соперничество, подозрительность, недоверие.

22. Рекомендуется проявлять большую терпимость к ошибкам и промахам других.

23. Рекомендуется использовать критику, пусть даже конструктивную, осторожно и в ограниченных дозах. Разговаривать спокойно и доброжелательно.

24. Рекомендуется лично благодарить за хорошую работу. При этом особо отмечайте индивидуальный вклад работника, а не всей его группы или отдела.

25. Рекомендуется проводить совместные совещания управленческого аппарата с производственным штатом, где бы они могли вместе открыто обсуждать общие вопросы.

26. Рекомендуется не рассматривать стимулирование творческой деятельности как дополнительную уловку, сделать его частью общей управленческой политики.[38, с. 138].
Выводы. Таким образом, чтобы сформировать организационное поведение в МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино, рекомендуется применять гибкий комплексный подход в управлении кадрами. Для этого необходимо владеть разнообразными методами управления и умело применять их на практике.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Анализируя менеджмент в МБДОУ, мы установили, что в Детском саду «Ручеёк» ведётся обеспечение качественным обучением и воспитанием с учетом личностного развития и индивидуальных возможностей воспитанников, создание благоприятного климата в ОУ, установление взаимопонимания и доброжелательности между всеми участниками учебного процесса
Изучив экономическую деятельность в дошкольном учреждении мы установили: на основании проанализированного документа экономических показателей о недостаточном финансировании данного учреждения.
В результате анализа психологии труда в организации, доказано, что в данном учреждении для начинающих специалистов, самым трудным было «присутствие на занятия коллег», «встретиться с родителями и услышать их вопросы», «преодолеть страх перед более опытными педагогами», «общаться с детьми» и др. В МБДОУ работа с детьми требует от воспитателя большого напряжения сил и энергии, поэтому в коллективе особенно важны доброжелательность, тактичность и уважительная требовательность среди всех участников, включая и молодых специалистов педагогического процесса. Руководитель МБДОУ проявляет уважительное отношение к личности каждого педагога, учитывает склонности, интересы. 

Выявлена система работы персоналом в организации определено, что можно  руководитель МБДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 наделён великолепными организаторскими способностями, он быстро принимает важные решения, с интересом следит за новыми идеями, активно внедряет их в производство. При возникновении производственных проблем он не боится обращаться за советом к остальным сотрудникам, охотно соглашается с их мнением, если оно представляется ему наиболее разумным и рациональным. К числу его безусловных достоинств относятся требовательность, объективность, умение критиковать сотрудников, не задевая их самолюбия. При адаптации молодых специалистов такой руководитель играет важную роль в данном учреждении 

Рассмотрев психологию личности в ДОУ, выявлено, что для того чтобы проходила без проблем адаптация молодых специалистов в учреждении, руководство учреждения учитывают личностные особенности характера, с высокой эффективностью осуществляют воздействие на коллектив. Необходимо знать типологические особенности, психологическую структуру каждого работника. Для системы управления важно своевременно выявить и использовать способности работников, а также создавать условия для их развития, что будет способствовать формированию организационной культуры влиять на организационное поведение в организации. 

Анализируя организационную культуру в учреждении, установлено, что важным является сплочение коллектива в процессе педагогической деятельности. Это достигается посредством выдержки, терпения руководителя, умение воздействовать на чувства. При этом особую психологическую значимость имеют голос, дикция, тон, мимика, жесты. Опираясь на эти инструменты человеческого общения, руководитель завоевывает доверие к себе, что является важным фактором для осуществления социально-психологического управления педагогическим коллективом.

Таким образом, все поставленные задачи в данной работе выполнены. Гипотеза, выдвинутая вначале, подтвердилась: оптимальная организационная культура положительно влияет на успешность адаптации молодых специалистов, все методики полностью соответствуют, все они правильные, научные, соответствуют гипотезе.
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                                                                                                                                 Приложение 1
Описание психологических методик, испытуемых в исследованиях.

1. «Методика определения стиля руководства трудовым коллективом» авторы Н.В. Клюева, Н.Л. Кряжева

Диагностическая цель: Выявить несколько стилей руководства трудовым коллективом.
Процедура тестирования. Тест включает в себя несколько групп вопросов. В первом случае результаты теста будут более убедительными, так как в большей степени будут лишены субъективности. 
                                                                                                                               Таблица 9
Бланк методики

1. Ваша организация оказывает услуги, не пользующиеся большим спросом у населения. Конкуренты предложили новую технологию оказания этих же услуг, требующих дополнительных капиталовложений. Как в данной ситуации поступит ваш руководитель?

а) продолжит оказание услуг, которые перестали пользоваться спросом;

б) издаст приказ  о внедрении инноваций в оказании услуг;

с) потратит дополнительные средства на разработку собственных услуг, чтобы они пользовались спросом у населения и превосходили качеством.

2. Представьте себе, что вы работаете на автомобильном заводе. Один из ваших сотрудников недавно вернулся из командировки, целью которой было посещение выставки новинок автомобильного производства. Он предложил модернизировать одну из выпускаемых заводом моделей автомобиля. Руководитель вашего предприятия:

а) примет активное участие в разработке новой идеи, предложит максимальные усилия, для того чтобы быстро ввести ее в производство;

б) отдаст распоряжение о разработке новой идеи соответствующему персоналу;

с) прежде чем ввести это новшество в производство, ваш руководитель соберет коллегиальное совещание, на котором будет принято общее решение о целесообразности модернизации выпускаемого вами автомобиля.

3. На общем собрании один из сотрудников  предложил наиболее рациональное решение одной из возникших в вашем трудовом коллективе проблем. Однако это решение полностью противоречит предложению, которое до этого внес ваш руководитель. В сложившейся ситуации он:

а) поддержит рациональное решение, предложенное сотрудником;

б) будет отстаивать свою точку зрения;

проведет опрос сотрудников, который поможет прийти к единому мнению.
                                                                                                                                    Продолжение табл. 9
4. Ваш коллектив проделал большую трудоемкую работу, которая не принесла вам желаемого успеха. Ваш руководитель:

а) попросит переделать всю работу, подключив новый, более квалифицированный персонал;

б) обсудит сложившуюся проблему с сотрудниками, для того чтобы выяснить причины неудачи, чтобы избежать их в дальнейшем;

с) попытается найти виновных в неудаче ( не справившихся с работой ) сотрудников.

5. В вашу организацию пришел журналист, работающий в газете, пользующейся популярностью у читателей. Если бы вас попросили перечислить ценные качества вашего руководителя, то какие бы из них вы назвали в первую очередь:

а) квалифицированность, требовательность;

б) осведомленность обо всех затруднениях, возникающих в организации; умение быстро принимать нужное решение;

с) одинаковое отношение ко всем сотрудникам, умение идти на компромисс.

6. Один из сотрудников допустил в своей работе незначительный промах, однако для того чтобы его устранить, потребуется большое количество времени. Как вы думаете, как в данной ситуации поступит ваш руководитель?

а) сделает замечание этому сотруднику в присутствии его коллег, с целью недопущения подобных промахов в дальнейшем;

б) сделает замечание наедине, не привлекая внимание других сотрудников;

с) не придаст этому событию большого значения.

7. В вашей организации освободилась должность. На нее претендуют сразу несколько сотрудников предприятия. Действия вашего руководителя:

а) предпочтет, чтобы достойный претендент был выбран коллективным голосованием;

б) он будет назначен самим руководителем;

с) прежде, чем назначить человека на эту должность руководитель посоветуется только с некоторыми членами коллектива.

8. Принято ли в вашем коллективе проявлять личную инициативу при решении вопроса, который не связан непосредственно с деятельностью всего предприятия?

а) все решения принимаются только руководителем предприятия;

б) в нашей организации приветствуется  личная инициатива сотрудников;

с) принимая самостоятельное решение, прежде чем начать действовать, сотрудник организации должен обязательно посоветоваться с руководителем.

9. В целом, оценивая деятельность вашего руководителя, вы можете сказать, что он...

а) полностью поглощен проблемами, возникающими у вас в организации, так что даже в свободное от работы время раздумывает над их разумным разрешением. Он требователен к 
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другим так же, как к себе;
б) относится к тем руководителям, которые считают, что для плодотворной работы в коллективе между сотрудниками должны быть ровные, демократические  отношения;

с) ваш руководитель не принимает активного участия в управлении организацией, всегда действует по определенной схеме, не стремится совершенствоваться в малоизвестных ему областях.

10. Руководитель пригласил вас и других сотрудников на юбилей. Обычно в неофициальной обстановке он:

а) говорит с сотрудниками только о работе, о будущих планах организации, об увеличении рабочего персонала (МОП) и т. п., при этом именно он задает основной тон беседе;

б) предпочитает оставаться в тени, для того чтобы предоставить возможность собеседникам, коллегам по работе, высказать свою точку зрения по интересующему их вопросу, рассказать занимательный эпизод из их жизни;

с) принимает активное участие в разговоре, не навязывая своего мнения другим собеседникам, не отстаивая противоположную всем остальным участникам разговора точку зрения.

11. Руководитель попросил вас побыстрее завершить начатую совсем недавно работу, которая займет у вас дополнительное время, ваши действия:

а) тут же приступите к ее скорейшему выполнению, так как не хотите показаться неисполнительным работником и дорожите тем мнением, которое сложилось у вашего руководителя о вас;

б) выполните эту работу, но несколько позже, так как начальник  прежде всего оценит качество ее выполнения;

с) постараетесь уложиться в сроки, предложенные руководителем, однако не гарантируете высокого качества ее выполнения. В нашем коллективе главное - выполнить работу в намеченное время.

12. Представьте, что кабинет вашего руководителя временно занят (в нем идет ремонт) , поэтому ему несколько дней придется поработать в вашем кабинете. Что вы при этом будете чувствовать?

а) вы постоянно будете нервничать, испытывать страх, бояться допустить какую-либо оплошность в его присутствии.

б) будете этому очень рады, так как это лишняя возможность обменяться опытом работы с опытным, интересным  человеком;

с) присутствие руководителя никак не отразится на вашей работе.

13. Вы вернулись с курсов повышения квалификации, узнали много полезного и ценного для вашей дальнейшей работы. Руководитель дал вам небольшое поручение, и вы для его выполнения использовали приобретенные на курсах знания. Как вы думаете, каковы будут действия вашего руководства?

а) обязательно заинтересуется тем, что ему пока неизвестно, подробнее расспросит вас о других 
нововведениях;
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б) не придаст этому факту никакого значения;

с) предпочтет, чтобы вы обратились к его личному опыту выполнения подобных поручений, то есть посоветует выполнить порученное задание так, как ему бы этого хотелось.
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Ключ к методике определения стиля руководства трудовым коллективом
	№ вопроса
	Баллы по ответам

	
	a
	b
	c

	1.  
	а -0,
	б -1,
	с -2.

	2.  
	а -1,
	б-0,
	с -2.

	3.  
	а -2,
	б -0,
	с -1.

	4.  
	а -1,
	б -2,
	с -0.

	5.  
	а -0,
	б -2,
	с -1.

	6.  
	а -0,
	б -2,
	с -1.

	7.  
	а -2,
	б -0,
	с -1.

	8.  
	а -0,
	б -2,
	с- 1.

	9.  
	а -2,
	б -1,
	с -0.

	10. 
	а 0,
	б -1,
	с -2.

	11. 
	а -1,
	б -2,
	с -0.

	12. 
	а -0,
	б -2,
	с -1.

	13. 
	а -2,
	б- 0,
	с -1.


Ключ к методике
От 0 до 10 баллов. Руководитель вашей организации предпочитает самостоятельно принимать все решения, до конца отстаивает свою точку зрения, все идеи, исходящие от сотрудников, им тщательно обдумываются, однако он не всегда к ним прислушивается. Он всегда действует по одной и той же схеме, которая, по его мнению, подходит для всех случаев жизни, поэтому все новшества воспринимаются ими неохотно, с некоторой настороженностью. В своей управленческой деятельности он руководствуется принципом: критика одного сотрудника – стимул для активной работы других работников.

От 11 до 20 баллов. "Коллектив превыше всего!" – таков девиз вашего руководителя, поэтому главное для него – доброжелательная атмосфера в коллективе. Он всегда прислушивается к мнению своих сотрудников, к обсуждению вопросов, связанных с внедрением инноваций, избранием работников на новые должности, активно привлекаются все члены трудового коллектива. Ваш руководитель охотно идет на компромиссы, не любит критики, предпочитает работать с людьми, которые являются прфессионалами в своем деле. При возникновении всевозможных производственных проблем обращается только к ним.

От 21 и выше. Ваш руководитель наделен великолепными организаторскими способностями, он быстро принимает важные решения, с интересом следит за новыми идеями, активно внедряет их в производство. При возникновении производственных проблем он не боится обращаться за советом к остальным сотрудникам, охотно соглашается с их мнением, если оно представляется ему наиболее разумным и рациональным. К числу его безусловных достоинств руководителя относятся требовательность, объективность, умение критиковать сотрудников, не задевая их самолюбия.
2. Методика определения уровня организационной культуры организации по основным направлениям: трудовая деятельность, коммуникации, управление, мотивация и мораль 

Диагностической целью методики определения уровня организационной культуры организации было изучение уровня организационной культуры организации по основным направлениям: трудовая деятельность, коммуникации, управление, мотивация и мораль.
Процедура тестирования. Тест включает в себя серию утверждений, составляющих организационную культуру организации, сгруппированных в четыре секции: работа, коммуникации, управление, мотивация и мораль. Тестирование проводилось со всем коллективом, без ограничений.
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Бланк методики

1. В вашей организации вновь нанятым работникам предоставляется возможность овладеть специальностью.

2. У нас имеются четкие инструкции и правила поведения всех категорий работников.

3. Наша деятельность четко и детально организована.

4. Система заработной платы у нас не вызывает нареканий работников.

5. Все, кто желает, у нас могут приобрести новые специальности.

6. В нашей организации налажена система коммуникаций.
7. У нас принимаются своевременные и эффективные решения. 
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8. Рвение и инициатива у нас поощряются.

9. В наших подразделениях налажена разумная система выдвижения на новые должности.

10. У нас культивируются разнообразные формы и методы коммуникаций (деловые контакты, собрания, информационные распечатки и др.)

11. Наши сотрудники участвуют в принятии решений.

12. Мы поддерживаем хорошие взаимоотношения друг с другом.

13. Рабочие места у нас обустроены.

14. У нас нет перебоев в получении внутриорганизационной информации.

15. У нас организована профессиональная (продуманная) оценка деятельности работников.

16. Взаимоотношения работников с руководством достойны высокой оценки.

17. Все, что нужно для работы, у нас всегда под рукой.

18. У нас поощряется двусторонняя коммуникация.

19. Дисциплинарные меры у нас применяются как исключения.

20. У нас проявляется внимание к индивидуальным различиям работников.

21. Работа для меня интересна.

22. У нас в организации поощряется непосредственное обращение персонала к руководству.

23. Конфликтные ситуации у нас разрешаются с учетом всех реальностей обстановки.

24. Рвение к труду у нас всячески поощряется.

25. Трудовая нагрузка у нас оптимальная.

26. У нас практикуется делегирование полномочий на низшие эшелоны управления.

27. У нас господствует кооперация и взаимоуважение между работниками.

28. Наше предприятие постоянно нацелено на нововведения.

29. Наши работники испытывают гордость за свою организацию.
Обработка и интерпретация результатов.

1. Подсчитайте общий балл. Для этого надо сложить показатели всех ответов.

2. Подсчитайте общий балл по секциям:

работа –1, 5, 9, 13, 17, 21, 25;

коммуникации –2, 6, 10, 14, 18, 22;

управление – 3, 7, 11, 15, 19, 23, 26, 28;

мотивация и мораль – 4, 8, 12, 16, 20, 24, 27, 29.

Индекс «ОК» определяется по общей сумме полученных баллов. Наибольшее количество баллов – 290, наименьшее – 0. Показатели свидетельствуют о следующем уровне «ОК»:

290 – 261 – очень высокий;

260 – 175 – высокий;

174 – 115 – средний;

ниже 115 – имеющий тенденцию к деградации.

Узкие места «ОК» определяются по средним величинам секций. Показатели в баллах по секциям свидетельствуют о следующем состоянии в коллективе:

10 – 9 – великолепное;

8 – 6 – мажорное;

5 – 7 – заметное уныние;

3 –1 – упадочное.

Ключ к методике:
1. Предлагаемые выше 29 суждений собраны в процессе опроса сотрудников. Все суждения значимы. Поэтому показатель ниже 4 баллов по какому-то пункту свидетельствует о неблагополучном положении дел на этом направлении трудовой деятельности и в межличностном общении работников. Своевременно принятые меры могут воспрепятствовать сползанию организации в кризисное состояние. Таким образом, работу по оздоровлению предприятия следует начинать с анализа дел, отраженных в конкретных суждениях.

2. Второй шаг деятельности по принятию оздоровительных мер – это анализ и соответствующее реагирование на показатели четырех секций: работа, коммуникации, управление, мотивация и мораль. Целеустремленная деятельность в направлениях повышения бальных показателей по секциям может способствовать поднятию индекса "ОК" в целом.

3. Степень влияния социокультуры на деятельность организации оценивается по трем факторам: по направленности, широте охвата и силе влияния на персонал. Данные тестирования дают возможность оценить первый фактор в прямом виде: общий показатель свыше 175 баллов свидетельствует о положительной направленности организационной культуры; два других фактора можно оценить на основе показателей по секциям.
3. Методика многоуровневого личностного опросника «Адаптивность» (МЛО-АМ)
Диагностической целью является определение приспособления индивида к условиям социальной среды.
Процедура тестирования: Опросник включает в себя 165 вопросов и имеет следующие шкалы: достоверность, адаптивные способности, нервно-психическая устойчивость, коммуникативные особенности, моральная нормативность. Тестирование проводилось не со всем коллективом, ограничения: персонал с большим стажем работы.

                                                                                                                               Таблица 12
Бланк методики

1 Бывает, что я сержусь.
2. Обычно по утрам я просыпаюсь свежим и отдохнувшим. 
3. Сейчас я примерно так же работоспособен, как и всегда. 
4.Судьба определенно несправедлива ко мне. 
5. Запоры у меня бывают очень редко. 
6. Временами мне очень хотелось покинуть свой дом. 
7. Временами у меня бывают приступы смеха или плача, с которыми я никак не могу справиться. 
8. Мне кажется, что меня никто не понимает. 
9. Считаю, что если кто-то причинил мне зло, то я должен ответить ему тем же.
10. Иногда мне в голову приходят такие нехорошие мысли, что лучше о них никому не рассказывать. 
11. Мне бывает трудно сосредоточиться на какой-либо задаче или работе.
12. У меня бывают часто странные и необычные переживания.
13. У меня отсутствовали неприятности из-за моего поведения.
14. В детстве я одно время совершал мелкие кражи. 
15. Бывает, что у меня появляется желание ломать или крушить все вокруг.
16. Бывало, что я целыми днями или даже неделями ничего не мог делать, потому что никак не мог заставить себя взяться за работу.
17. Сон у меня прерывистый и беспокойный.
18. Моя семья относится с неодобрением к той работе, которую я выбрал.
19. Бывали случаи, что я не сдерживал обещаний.
20. Голова у меня болит часто.
21. Раз в неделю или чаще я без всякой видимой причины внезапно ощущаю жар во всем теле.
22. Было бы хорошо, если бы почти все законы отменили.
23. Состояние моего здоровья почти такое же, как у большинства моих знакомых (не хуже).
24. Встречая на улице своих знакомых или школьных друзей, с которыми я давно не виделся, я предпочитаю проходить мимо, если они со мной не заговаривают первыми.
25. Большинству людей, которые меня знают, я нравлюсь.
26. Я человек общительный.
27. Иногда я так настаиваю на своем, что люди теряют терпение.
28. Большую часть времени настроение у меня подавленное.
29. Теперь мне трудно надеяться на то, что я чего-нибудь добьюсь в жизни.
30. У меня мало уверенности в себе.
31. Иногда я говорю неправду.
32. Обычно я считаю, что жизнь – стоящая штука.
33. Я считаю, что большинство людей способны солгать, чтобы продвинуться по службе.
34. Я охотно принимаю участие в собраниях и других общественных мероприятиях.
35. Я ссорюсь с членами моей семьи очень редко.
36. Иногда я испытываю сильное желание нарушить правила приличия или кому-нибудь навредить.
37. Самая трудная борьба для меня – это борьба с самим собой.
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38. Мышечные судороги или подергивания у меня бывают крайне редко (или почти не бывают).
39. Я довольно безразличен к тому, что со мной будет. 
40. Иногда, когда я себя неважно чувствую, я бываю раздражительным.
41. Часто у меня такое чувство, что я сделал что-то не то или даже что-то плохое.
42. Некоторые люди до того любят командовать, что меня так и тянет делать все наперекор, даже если я знаю, что они правы.
43. Я часто считаю себя обязанным отстаивать то, что нахожу справедливым.
44. Моя речь сейчас такая же, как всегда (ни быстрее, ни медленнее, нет ни хрипоты, ни невнятности). 
45. Я считаю, что моя семейная жизнь такая же хорошая, как у большинства моих знакомых. 
46. Меня ужасно задевает, когда меня критикуют или ругают.
47. Иногда у меня бывает чувство, что я просто должен нанести повреждение себе или кому-нибудь другому.
48. Мое поведение в значительной мере определяется обычаями тех, кто меня окружает.
49. В детстве у меня была компания, где все старались стоять друг за друга.
50. Иногда меня так и подмывает с кем-нибудь затеять драку.
51. Бывало, что я говорил о вещах, в которых не разбираюсь.
52. Обычно я засыпаю спокойно и меня не тревожат никакие мысли.
53. Последние несколько лет я чувствую себя хорошо.
54. У меня никогда не было ни припадков, ни судорог.
55. Сейчас мой вес постоянен (я не худею и не полнею).
56. Я считаю, что меня часто наказывали незаслуженно.
57. Я легко плачу.
58. Я мало устаю.
59. Я был бы довольно спокоен, если бы у кого-нибудь из моей семьи были неприятности из-за нарушения закона. 
60. С моим рассудком творится что-то неладное.
61. Чтобы скрыть свою застенчивость, мне приходится затрачивать большие усилия.
62. Приступы головокружения у меня бывают очень редко (или почти не бывают).
63. Меня беспокоят сексуальные вопросы.
64. Мне трудно поддерживать разговор с людьми, с которыми я только что познакомился.
65. Когда я пытаюсь что-то сделать, часто замечаю, что у меня дрожат руки.
66. Руки у меня такие же ловкие и проворные, как и прежде.
67. Большую часть времени я испытываю общую слабость.
68. Иногда, когда я смущен, я сильно потею, и меня это очень раздражает.
69. Бывает, что я откладываю на завтра то, что должен сделать сегодня.
70. Думаю, что я человек обреченный.
71. Бывали случаи, что мне было трудно удержаться, чтобы что-нибудь не  стащить у кого-нибудь или где-нибудь, например, в магазине.
72. Я злоупотреблял спиртными напитками.
73. Я часто о чем-нибудь тревожусь.
74. Мне бы хотелось быть членом нескольких кружков или обществ.
75. Я редко задыхаюсь и у меня не бывает сильных сердцебиений.
76. Всю свою жизнь я строго следую принципам, основанным на чувстве долга.
77. Случалось, что я препятствовал или поступал наперекор людям просто из принципа, а не потому, что дело было действительно важным.
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78. Если мне не грозит штраф и машин поблизости нет, я могу перейти улицу там, где мне хочется, а не там, где положено.
79. Я всегда был независимым и свободным от контроля со стороны семьи.
80. У меня бывали периоды такого сильного беспокойства, что я даже не мог усидеть на месте.
81. Зачастую мои поступки неправильно истолковывались.
82. Мои родители и (или) другие члены моей семьи придираются ко мне больше, чем надо. 
83. Кто-то управляет моими мыслями. 
84. Люди равнодушны и безразличны к тому, что с тобой случится.
85. Мне нравится быть в компании, где все подшучивают друг над другом.
86. В школе я усваивал материал медленнее, чем другие. 
87. Я вполне уверен в себе.
88. Никому не доверять – самое безопасное.
89. Раз в неделю или чаще я бываю очень возбужденным и взволнованным.
90. Когда я нахожусь в компании, мне трудно найти подходящую тему для разговора.
91. Мне легко заставить других людей бояться себя, и иногда я это делаю ради забавы.
92. В игре я предпочитаю выигрывать.
93. Глупо осуждать человека, обманувшего того, кто сам позволяет себя обманывать.
94. Кто-то пытается воздействовать на мои мысли.
95. Я ежедневно выпиваю много воды.
96. Счастливее всего я бываю, когда один.
97. Я возмущаюсь каждый раз, когда узнаю, что преступник по какой-либо причине остался безнаказанным.
98. В моей жизни был один или несколько случаев, когда я чувствовал, что кто-то посредством гипноза заставляет меня совершать те или иные поступки.
99. Я редко заговариваю с людьми первым.
100. У меня никогда не было столкновений с законом.
101. Мне приятно иметь среди своих знакомых значительных людей – это как бы придает мне вес в собственных глазах.
102. Иногда без всякой причины у меня вдруг наступают периоды необычайной веселости.
103. Жизнь для меня почти всегда связана с напряжением.
104. В школе мне было очень трудно говорить перед классом.
105. Люди проявляют по отношению ко мне столько сочувствия и симпатии, сколько я заслуживаю.
106. Я отказываюсь играть в некоторые игры, потому что у меня это плохо получается.
107. Мне кажется, что я завожу друзей с такой же легкостью, как и другие.
108. Мне неприятно, когда вокруг меня люди.
109. Мне, как правило, везет.
110. Меня легко привести в замешательство.
111. Некоторые из членов моей семьи совершали поступки, которые меня пугали.
112. Иногда у меня бывают приступы смеха или плача, с которыми я никак не могу правиться.
113. Мне бывает трудно приступить к выполнению нового задания или начать новое дело.
114. Если бы люди не были настроены против меня, я в жизни достиг бы гораздо большего.
115. Мне кажется, что меня никто не понимает.
116. Среди моих знакомых есть люди, которые мне не нравятся.
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117. Я легко теряю терпение с людьми.
118. Часто в новой обстановке я испытываю тревогу.
119. Часто мне хочется умереть.
120. Иногда я бываю так возбужден, что мне бывает трудно заснуть.
121. Часто я перехожу на другую сторону улицы, чтобы избежать встречи с тем, кого я увидел.
122. Бывало, что я бросал начатое дело, так как боялся, что я не справлюсь с ним.
123. Почти каждый день случается что-нибудь, что пугает меня.
124. Даже среди людей я чувствую себя одиноким.
125.Я убежден, что существует лишь одно-единственное правильное понимание смысла жизни.
126. В гостях я чаще сижу в стороне и разговариваю с кем-нибудь одним, чем принимаю участие в общих развлечениях. 
127. Мне часто говорят, что я вспыльчив.
128. Бывает, что я с кем-нибудь посплетничаю. 
129. Часто мне бывает неприятно, когда я пытаюсь предостеречь кого-либо от ошибок, а меня понимают неправильно.
130. Я часто обращаюсь к людям за советом.
131. Часто, даже тогда, когда для меня не складывается все хорошо, я чувствую, что мне все безразлично.
132. Меня довольно трудно вывести из себя.
133. Когда я пытаюсь указать людям на их ошибки или помочь, они часто понимают меня неправильно. 
134. Обычно я спокоен и меня нелегко вывести из душевного равновесия.
135. Я заслуживаю сурового наказания за свои проступки.
136. Мне свойственно так сильно переживать свои разочарования, что я не могу заставить себя не думать о них.
137. Временами мне кажется, что я ни на что не пригоден.
138. Бывало, что при обсуждении некоторых вопросов я, особо не задумываясь, соглашался с мнением других.
139. Меня весьма беспокоят всевозможные несчастья.
140. Мои убеждения и взгляды непоколебимы.
141. Я думаю, что можно, не нарушая закона, попытаться найти в нем лазейку.
142. Есть люди, которые мне настолько неприятны, что в глубине души радуюсь, когда они получают нагоняй за что-нибудь.
143. У меня бывали периоды, когда я из-за волнения терял сон.
144. Я посещаю всевозможные общественные мероприятия, потому что это позволяет побывать среди людей.
145. Можно простить людям нарушение правил, которые они считают неразумными.
146. У меня есть дурные привычки, которые настолько сильны, что бороться с ними просто бесполезно.
147. Я охотно знакомлюсь с новыми людьми.
148. Бывает, что неприличная и даже непристойная шутка у меня вызывает смех.
149. Если дело у меня идет плохо, мне сразу хочется все бросить.
150. Я предпочитаю действовать согласно собственным планам, а не следовать указаниям других.
151. Люблю, чтобы окружающие знали мою точку зрения.
152. Если я плохого мнения о человеке или даже презираю его, почти не стараюсь скрыть 
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153. Я человек нервный и легко возбудимый.
154. Все у меня получается плохо, не так, как надо.
155. Будущее кажется мне безнадежным.
156. Люди довольно легко могут изменить мое мнение, даже если до этого оно казалось мне окончательным.
157. Несколько раз в неделю у меня бывает чувство, что должно случиться что-то страшное.
158. Чаще всего я чувствую себя усталым.
159. Я люблю бывать на вечерах и просто в компаниях.
160. Я стараюсь уклониться от конфликтов и затруднительных положений.
161. Меня часто раздражает, что я забываю, куда кладу вещи.
162. Приключенческие рассказы мне нравятся больше, чем рассказы о любви.
163. Если я захочу сделать что-то, но окружающие считают, что этого делать не стоит, я легко могу отказаться от своих намерений.
164. Глупо осуждать людей, которые стремятся взять от жизни все, что могут.
165. Мне безразлично, что обо мне думают другие.
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Ключ к методике многоуровнего опросника «Адаптивность»
Наименование шкал и количество ответов, совпавших с ключом

Достоверность (Д) 

· “Нет”: 1, 10, 19, 31, 51, 69, 78, 92, 101, 116, 128, 138, 148. 

Адаптивные способности (АС) 

· “Да”: 4, 6, 7, 8, 9, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 24, 27, 28, 29, 30, 33, 36, 37, 39, 40, 41, 42, 43, 46, 47, 50, 56, 57, 59, 60, 61, 63, 64, 65, 67, 68, 70, 71, 72, 73, 75, 77, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 86, 88, 89, 90, 91, 93, 94, 95, 96. 98, 99, 102, 103, 104, 106, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 114, 115, 117, 118 119, 120, 121. 122. 123, 124, 125, 126, 129, 131, 133, 135, 136, 137, 139, 141, 142, 143, 145, 146, 149, 150, 151, 152, 153, 154, 155, 156, 157, 158, 161, 162, 164, 165 

· “Нет”: 2, 3, 5, 13, 23, 25, 26, 32, 34, 35, 38, 44, 45, 48, 49, 52, 53, 54, 55, 58, 62, 66, 74, 76, 85, 87, 97, 100, 105, 107, 127, 130, 132, 134, 140, 144, 147, 159, 160, 163 

Нервно-психическая устойчивость (НПУ) 

· “Да”: 4, 6, 7, 8, 11, 12, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 28, 29, 30, 37, 39, 40, 41, 47, 57, 60, 63, 65, 67, 68, 70, 71, 73, 75, 80, 82, 83, 84, 86, 89, 94, 95, 96, 98, 102, 103, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 115, 117, 118, 119, 120, 122, 123, 124, 129, 131, 135, 136, 137, 139, 143, 146, 149, 153v 154, 155, 156, 157, 158, 161, 162 

· “Нет”: 2, 3, 5, 23, 25, 32, 38, 44, 45, 49, 52, 53, 54, 55, 58, 62, 66, 87, 105, 127, 132, 134, 140 

Коммуникативные особенности (КО) 

· “Да”: 9, 24, 27, 33, 46, 61, 64, 81, 88, 90, 99, 104, 106, 114, 121, 126, 133, 142, 151, 152 

· “Нет”: 26, 34, 35, 48, 74, 85, 107, 130, 144, 147, 159 

Моральная нормативность (МН) 

· “Да”: 14, 22, 36, 42, 50, 56, 59, 72, 77, 79, 91, 93, 125, 141, 145, 150, 164, 165 

· “Нет”: 13, 76, 97, 100, 160, 163. 

Обработка и интерпретация результатов теста 

Обработка результатов осуществляется путем подсчета количества совпадений ответов испытуемого с ключом по каждой из шкал. Начинать обработку следует со шкалы достоверности, чтобы оценить стремление обследуемого представить себя в более социально-привлекательном виде. Если обследуемый набирает по шкале достоверности более 10 баллов, результат тестирования следует считать недостоверным и после проведения разъяснительной беседы необходимо повторить тестирование. 
Ключ к методике Многоуровневый личностный опросник «Адаптивность»
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Наименование шкал и количество ответов, совпавших с ключом
	ЛАП
	НПУ
	КО
	МН
	стены

	1
	2
	4
	5
	6

	62>
	46>
	27-31
	18>
	1

	51-61
	38-45
	22-26
	15-17
	2

	40-50
	30-37
	17-21
	12-14
	3

	33-39
	22-29
	13-16
	10-11
	4

	28-32
	16-21
	10-12
	7-9
	5

	22-27
	13-15
	7-9
	5-6
	6

	16-21
	9-12
	5-6
	3-4
	7

	11-15
	6-8
	3-4
	2
	8

	6-10
	4-5
	1-2
	1
	9

	1-5
	0-3
	0
	0
	10


Выводы по методике:
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Уровень развития качеств

	Наименование шкалы
	Стены по методике

	1
	2
	3

	НПУ
	Ниже среднего (1-3 стена)
Низкий уровень поведенческой реакции поведенческой регуляции, определённая склонность к нервно-психическим срывам, отсутствие адекватности самооценки и реального восприятия действительности.
	Выше среднего (7-10 стена)
Высокий уровень нервно-психической устойчивости и поведенческой регуляции, высокая адекватная самооценка и реальное восприятие действительности.
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	1
	2
	3

	КО
	Низкий уровень развития коммуникативных особенностей, затруднение в построении контактов с окружающими, проявление агрессивности, повышенная конфликтность.
	Высокий уровень коммуникативных особенностей, легко устанавливает контакты с сослуживцами, окружающими, не конфликтен.

	МН
	Не может адекватно оценить своё место и роль в коллективе, не стремится соблюдать общепринятые нормы поведения.
	Реально оценивает свою роль в коллективе, ориентируется на соблюдение общепринятых норм поведения.


Итоговую оценку по щкале «Личный адаптивный персонал» (ЛАП) можно получить путём простого суммирования сырых баллов по трём шкалам:
ЛАП = «Нервно-психическая устойчивость» + «Коммуникативные способности» + «Моральная нормативность», с последующей интерпретацией по нижеприведённой таблице.
Ключ к методике:
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Интерпретация адаптивных способностей по шкале «ЛАП» методики «Адаптивность»
	Уровень 

адаптивных 

способностей

(стены)
	Интерпретация

	5-10
	Группы высокой и нормальной адаптации. Лица этих групп достаточно легко адаптируются к новым условиям деятельности, быстро входят в новый коллектив, достаточно легко и адекватно ориентируются в ситуации, быстро вырабатывают стратегию своего поведения. Как правило, не конфликтны, обладают высокой эмоциональной устойчивостью.

	3-4
	Группа удовлетворительной адаптации. Большинство лиц этой группы обладают признаками различных акцентуаций, которые в привычных условиях частично компенсированы и могут проявляться при смене деятельности. Поэтому успех адаптации зависит от внешних условий среды. Эти лица, как правило, обладают невысокой эмоциональной устойчивостью. Возможны асоциальные срывы, проявление агрессии и конфликтности. Лица этой группы требуют индивидуального подхода, постоянного наблюдения, коррекционных мероприятий.

	1-2
	Группа низкой адаптации. Лица этой группы обладают признаками явных акцентуаций характера и некоторыми признаками психопатий, а психическое состояние можно охарактеризовать, как пограничное. Возможны нервно-психические срывы. Лица этой группы обладают низкой нервно-психической устойчивостью, конфликтны, могут допускать асоциальные поступки. Требуют наблюдения психолога и врача (невропатолога, психиатра
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Социально-психологические характеристики сотрудников в МДОУ Детский сад «Ручеёк» №3 р. п. Варнавино
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	№ исп.
	Социальные характеристики
	Социально-психологические характеристики

	
	Пол.
	Возраст, лет
	Стаж, лет
	*Результаты методики 1, балл
	*Результаты методики 2, балл
	*Результаты методики 3, шкалы:

	
	
	
	
	
	
	АС
	НПУ
	КО
	МН

	1
	муж
	27
	5
	22
	177
	34
	17
	6
	7

	2
	муж
	43
	10
	20
	175
	
	
	
	

	3
	муж
	45
	8
	24
	180
	35
	16
	6
	7

	4
	муж
	50
	7
	23
	176
	33
	20
	7
	9

	5
	муж
	49
	12
	22
	189
	
	
	
	

	6
	жен
	23
	1,5
	25
	170
	38
	21
	9
	8

	7
	жен
	23
	2
	19
	189
	35
	17
	9
	8

	8
	жен
	24
	5
	22
	174
	39
	19
	7
	9

	9
	жен
	28
	8
	24
	174
	35
	17
	8
	8

	10
	жен
	32
	10
	26
	160
	-
	-
	-
	-

	11
	жен
	36
	17
	23
	177
	-
	-
	-
	-

	12
	жен
	45
	25
	25
	180
	-
	-
	-
	-

	13
	жен
	45
	25
	21
	175
	-
	-
	-
	-

	14
	жен
	45
	25
	21
	176
	-
	-
	-
	-

	15
	жен
	42
	21
	23
	177
	-
	-
	-
	-

	16
	жен
	43
	22
	26
	179
	-
	-
	-
	-
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	17
	жен
	55
	30
	19
	190
	-
	-
	-
	-

	18
	жен
	55
	26
	21
	180
	-
	-
	-
	-

	19
	жен
	53
	26
	21
	187
	-
	-
	-
	-

	20
	жен
	42
	20
	25
	179
	-
	-
	-
	-

	21
	жен
	50
	15
	22
	175
	-
	-
	-
	-

	22
	жен
	33
	10
	22
	180
	-
	-
	-
	-

	23
	жен
	34
	14
	24
	179
	-
	-
	-
	-

	24
	жен
	29
	17
	21
	175
	-
	-
	-
	-

	25
	жен
	41
	20
	18
	186
	-
	-
	-
	-

	26
	жен
	34
	16
	24
	180
	-
	-
	-
	-

	27
	жен
	55
	30
	21
	179
	-
	-
	-
	-

	28
	жен
	47
	26
	21
	189
	-
	-
	-
	-

	29
	жен
	36
	16
	20
	175
	-
	-
	-
	-

	30
	жен
	39
	5
	24
	180
	-
	-
	-
	-

	31
	жен
	28
	9
	23
	177
	-
	-
	-
	-

	32
	жен
	39
	19
	24
	181
	-
	-
	-
	-

	33
	жен
	42
	20
	22
	175
	-
	-
	-
	-

	34
	жен
	44
	22
	22
	189
	-
	-
	-
	-


Примечание к методике 3: АС – адаптивные способности, НПУ – нервно-психическая устойчивость, КО – коммуникативные особенности, МН – моральная нормативность.

*Название методик:1. «Определение стиля руководства трудовым коллективом»
            2.«Уровень организационной культуры

            3. Многоуровневый личностный опросник «Адаптивность»

Учредитель


Администрация Варнавинского района





Управление образования Варнавинского района





Рабочий по обслуживанию зданию


Электрик


Костелянша- швея


Помощник воспитателя


Мед.сестра


Физ.руководитель


Муз руководитель


Педагог - психолог


Логопед


Воспитатели


Зам по воспитательной работе


Заведующий МДОУ


Управление образования Варнавинского района





Централизованная бухгалтерия





Заведующий МБДОУ





Учитель-логопед





Мед.сестра





Воспитатель





Помощник воспитателя





Костелянша- швея





Физ.руководитель





Муз руководитель





Педагог - психолог





Старший воспитатель





Рабочий по обслуживанию зданию





Оператор по стирке белья





Повар





Электрик





Дворник








Дошкольное общеобразовательное учреждение (ДОУ)





Спонсорская помощь





Средства местного бюджета





Родительская плата





Философия организации





Конвенция управления персоналом





Правила внутреннего трудового распорядка





Коллективный договор





Кадровая политика





Положение об оплате труда





Устав организации





Подбор персонала





Договор с учредителем





Штатное расписание организации





Оценка персонала





Матрица распределения функций





Должностные инструкции сотрудников





Расстановка персонала





Трудовые договоры сотрудников





Положение об аттестации





Адаптация персонала





Положение об оплате труда





Штатное расписание организации





Обучение персонала





Годовой отчёт по персоналу
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_1388137240.xls
Диаграмма1

		среднее-специальное образование

		высшее образование

		высшее-профессиональное образование

		профессиональное - техническое образование



структура по уровню образования

20

5

3

6



Лист1

				структура по уровню образования		Столбец1

		среднее-специальное образование		20

		высшее образование		5

		высшее-профессиональное образование		3

		профессиональное - техническое образование		6

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






_1450964682.xls
Диаграмма1

		мужчины

		женщины



структура персонала по полу

5

29



Лист1

				структура персонала по полу

		мужчины		5

		женщины		29

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.





Лист2

		






_1389526033

_1387959908.xls
Диаграмма1

		от 20 до 30 лет

		от 30 до 40 лет

		от 40 до 50 лет

		от 50 до 60 лет



структура по уровню образования

2

14

16

1



Лист1

				структура по уровню образования

		от 20 до 30 лет		2

		от 30 до 40 лет		14

		от 40 до 50 лет		16

		от 50 до 60 лет		1

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






_1388061110

_1388083492

_1387959809.xls
Диаграмма1

		до 3х лет

		от 3х до 5 лет

		от 5 до 10 лет

		от 15 до 20 лет

		свыше 20 лет



стаж работы персонала в организации

2

5

3

17

7



Лист1

				стаж работы персонала в организации

		до 3х лет		2

		от 3х до 5 лет		5

		от 5 до 10 лет		3

		от 15 до 20 лет		17

		свыше 20 лет		7

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






