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Рассматриваются некоторые аспекты менеджмента знаний  как концепции эффективного управления педагогическим 

коллективом на примере организации деятельности методической службы дошкольного образовательного учреждения. Пока-

зано, что управление знаниями – это важный системный и систематический процесс по созданию, сохранению, распределе-

нию, применению и распространению интеллектуального капитала. Выделено, что в современном мире, информация и зна-

ния являются одним из важнейших конкурентно-способных перспектив и значимых преимуществ любой организации, а сис-

тема образования, в этом смысле, находится на вершине любого уровня профессионального сообщества. Управлять интел-

лектуальным капиталом образовательной организации, развивать ее во всех направлениях возможно посредством организо-

ванной целенаправленной деятельности методической службы ДОУ. Доказано, что успех и эффективность деятельности 

трудового коллектива напрямую зависит от способности руководителя управлять знаниевым капиталом компании, к кото-

рому относится не только когнитивный, но и эмоциональный и коммуникативный интеллект как группы в целом, так и 

каждого участника совместной деятельности  –  личностно-ориентированной и общественно-значимой. Разработка и реали-

зация процедур, обеспечивающих выявление знаниевых пробелов и/или проблем в организации, пополнение информ-запасов и 

осуществление процедуры обмена знаниями – становится одним из основных направлений деятельности современного руко-
водителя системы образования. Процесс активного управления имеющимсяся в компании массивом знаний и его эффектив-

ное использование – определяет сегодня структуру и содержание деятельности современного руководителя образовательной 

организации. В то же время, важно понимать, что знаниевый капитал организации – это психологический инструментарий, 

управлять которым способен руководитель, область компетенций которого не ограничивается компетенциями исключи-

тельно менеджера, а проникает глубоко в область психологических знаний, технологий и мастерства. К таким компетенци-

ям относится: умение мотивировать и вдохновлять; способность коммуницировать и убеждать; вести за собой и влиять на 

других, обладать гибкостью ума и точностью высказываний; иметь «стальную» выдержку и стойкое самообладание; соот-

ветствовать этическим нормам поведения и культурному коду нации, и т.п. Выявлено, что компетентный руководитель 

способен планировать и прогнозировать; нестандартно подходить к решению профессиональных задач и быстро ориентиро-

ваться в сложных ситуациях; подстраиваться к любого рода изменениям в социальном, политическом, экономическом или 

психологическом пространстве; внедрять инновации; глобально мыслить и видеть перспективы развития; координировать и 

находить баланс между контролем (директивой) и свободой (демократией) подчиненных; формировать слаженную команду, 

функционирующую как единый организм и движущуюся к общей цели; создавать правила и координировать режим работы; 

формировать систему поощрений и взысканий; создавать комфортные условия для работы сотрудников; выстраивать дове-

рительные отношения в трудовом коллективе и поддерживать благоприятный психологический климат в образовательной 

организации и т.п. Показано, что все вышеперечисленные психологические компетенции возможно сформировать и развить у 
руководителя системы образования через знаниевый компонент менеджмента в образовании. Качественно сформированный и 

компетентно-организованный менеджмент знаний и менеджмент коммуникаций в образовательной организации – является 

базовым условием успешности работы методической службы ДОУ и эффективности деятельности всей организации в це-

лом. Показано, что в процессе опытно-экспериментального исследования было обнаружено, что знаниевый компонент ме-

неджмента в образовании способствует формированию и развитию у современных руководителей образовательных организа-

ций профессионально-значимых, психологически-ценных компетенций, а менеджмент знаний, как механизм управления ин-

теллектуальным капиталом коллектива посредством организованной деятельности методической службы ДОУ, в рамках 

специально разработанной программы – способствует развитию педагогического сообщества, и определяет эффективность 

управления деятельностью организации в целом. 

 

Ключевые слова: менеджмент знаний, управление коллективом, компетенции ме- неджера, деятельность Ме-

тодической службы, психология личности руководителя. 
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The article considers some aspects of knowledge management as a concept of effective management of the teaching staff on the exam-

ple of the organization of the activities of a preschool educational institution at the present stage of development. It is shown that know-
ledge management is an important systemic and methodical process for the creation, preservation, distribution, application and disse-
mination of intellectual capital. It is emphasized that in the modern world, information and knowledge are one of the most important 
competitive prospects and significant advantages of any organization, and the education system, in this sense, is at the top of any level 
of the professional community. It is possible to manage the intellectual capital of an educational organization, to develop it in all direc-
tions, through the organized purposeful activity of the Methodological Service of a preschool educational institution. It is proved that the 
success and effectiveness of the staff directly depends on the ability of the manager to run the knowledge capital of the company, which 
includes not only cognitive, but also emotional and communicative intelligence of the group as a whole, and each participant in the joint 
value-semantic activity (personality-oriented, socially significant). The development and implementation of procedures that ensure the 
identification of knowledge gaps and/or problems in the organization, the replenishment of information stocks and the implementation of 
the knowledge exchange procedure-becomes one of the main activities of the modern head of the education system. The process of active 
management of the existing body of knowledge in the company and its effective use-determines today the structure and content of the 
activities of the modern head of an educational organization. At the same time, it is important to understand that the knowledge capital 
of the organization is a psychological tool that the manager is able to manage, whose area of competence is not limited to the competence 
of the manager exclusively, but penetrates deep into the field of psychological knowledge, technology and skill. These competencies in-
clude the ability to motivate and inspire; to communicate and convince; to lead and influence others, to have the flexibility of the mind 
and the accuracy of statements; to have "steel" endurance and persistent self-control. It is revealed that a competent manager is able to 
plan and predict; to take a non-standard approach to solving professional tasks and quickly navigate in difficult situations; to adapt to 
any kind of changes in the social, political, economic or psychological space; to introduce innovations; to think globally and " see " the 
prospects for development; to coordinate and find a balance between control (directive) and freedom (democracy); to form a well-
coordinated team, functioning as a single organism, moving towards a common specific goal; to create rules and coordinate the mode of 
work; to form a system of rewards and penalties, and to create comfortable conditions for the work of employees; to build trusting rela-
tionships in the workforce and maintain a "favorable psychological climate" in the educational organization, etc. It is shown that all of 
the above psychological competencies can be formed and developed by the head of the education system through the knowledge compo-
nent of management in education. 

 
Keywords: knowledge management, team management, manager's competencies, psychology of the manager's    per-

sonality. 

  
Актуальность исследования. Руководитель 

образовательного учреждения играет ведущую, 
ключевую роль в жизни педагогического коллек-
тива, его стиль и стратегии управленческой дея-
тельности задают тон и ритм работы всему педа-
гогическому коллективу и динамике движения к 
развитию всей образовательной организации.  

Многие ученые отмечают, что эффективность 
управленческой деятельности руководителя лю-
бого предприятия (организации) кроется в ме-
неджменте знаний и менеджменте коммуникаций 
– в способности и возможности управленца коор-
динировать и направлять интеллектуальный и 
эмоциональный капитал всех участников рабоче-
го процесса, организовывать командную работу и 
обеспечивать личностный и профессиональный 
рост каждой индивидуальности. 

Данная работа посвящена изучению концеп-
ции менеджмента знаний, как эффективного на-

правления управленческой деятельности руково-
дителя педагогического коллектива на примере 
организации деятельности дошкольного образо-
вательного учреждения на современном этапе 
развития.  

Руководитель – это, прежде всего, грамотный 
менеджер. Мотивировать и вдохновлять коллек-
тив – важные, но далеко не единственные обязан-
ности лидера. Без отрегулированных процессов и 
необходимых управленческих компетенций на 
хороший командный результат рассчитывать без-
надежно и бессмысленно – отмечают Е.Н. Кнышо-
ва, В.С. Юкаева и др. [1], [2]. 

Акцентируя внимание на концепцию управ-
ления знаниями, важно отметить, что  это слож-
ный, системный и систематический процесс по 
созданию, сохранению, распределению, примене-
нию и распространению интеллектуального ка-
питала всей организации в целом.  
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В современном мире, информация и знания 
являются одним из важнейших конкурентно-
способных перспектив и значимых преимуществ 
любой организации, а система образования, в 
этом смысле, находится на вершине любого уров-
ня профессионального сообщества. Успех и эф-
фективность деятельности трудового коллектива 
напрямую зависит от способности руководителя 
управлять знаниевым капиталом компании, к ко-
торому относится не только когнитивный, но и 
эмоциональный и коммуникативный интеллект 
как группы в целом, так и каждого участника со-
вместной ценностно-смысловой деятельности – 
личностно-ориентированной и общественно-
значимой [3]. 

Разработка и реализация процедур, обеспечи-
вающих выявление знаниевых пробелов и/или 
проблем в организации, пополнение информ-
запасов и осуществление процедуры обмена зна-
ниями – становится одним из основных направле-
ний деятельности современного руководителя 
системы образования. Процесс активного управ-
ления имеющегося в компании массива знаний и 
его эффективное использование – определяет се-
годня структуру и содержание деятельности со-
временного руководителя, в том числе и образо-
вательной организации.  

В то же время, знаниевый капитал организации – 
это психологический инструментарий, управлять 
которым способен руководитель, область компетен-
ций которого не ограничивается компетенциями 
исключительно менеджера, а проникает глубоко в 
область психологических знаний, технологий, ком-
петенций и мастерства [4].  

К таким компетенциям относится  умение мо-
тивировать и вдохновлять; коммуницировать и 
убеждать; вести за собой и влиять на других, об-
ладать гибкостью ума и точностью высказываний; 
иметь «стальную» выдержку и стойкое самообла-
дание; соответствовать этическим нормам поведе-
ния и культурному коду и т.п. Выявлено, что ком-
петентный руководитель способен планировать и 
прогнозировать; нестандартно подходить к реше-
нию профессиональных задач и быстро ориенти-
роваться в сложных ситуациях; подстраиваться к 
любого рода изменениям в социальном, полити-
ческом, экономическом или психологическом 
пространстве; внедрять инновации; глобально 
мыслить и «видеть» перспективы развития; коор-
динировать и находить баланс между контролем 
(директивой) и свободой личности; формировать 
слаженную команду, функционирующую как 
единый организм, движущийся к общей конкрет-
ной цели; создавать правила и координировать 
режим работы; формировать систему поощрений 
и взысканий; создавать комфортные условия для 
работы сотрудников; выстраивать доверительные 

отношения в трудовом коллективе и поддержи-
вать «благоприятный психологический климат» в 
образовательной организации и т.п. [5], [6]. 

Гипотеза исследования. В своей работе, основы-
ваясь на трудах Б.З. Мильнера [7] мы предполагали, 
что знаниевый компонент менеджмента в образова-
нии способствует формированию и развитию у со-
временных руководителей образовательных орга-
низаций профессионально-значимых психологиче-
ски-ценных компетенций, а менеджмент знаний, 
как механизм управления интеллектуальным капи-
талом коллектива посредством организованной дея-
тельности методической службы ДОУ в рамках спе-
циально разработанной программы – способствует 
развитию педагогического сообщества в целом, и 
определяет эффективность деятельности организа-
ции в частности. 

Частная гипотеза исследования предполагала, 
что специально разработанная, научно-обосно-
ванная и экспериментально апробированная про-
грамма методической службы дошкольного обра-
зовательного учреждения «Вместе далеко и надол-
го», направленная на повышение психологическо-
го климата в педагогическом коллективе, способ-
ствует повышению эффективности педагогиче-
ского процесса и успешности деятельности обра-
зовательной организации, если будет: сочетать 
индивидуальную и групповую работу с педагога-
ми;  опираться на методы активного социально-
психологического обучения, и в том числе, тре-
нинговые технологии, направленные на развитие 
различных компонентов в структуре личности и 
группы (когнитивный, аффективный и волевой);  
содержать тренинговую диагностику (входящую, 
промежуточную и итоговую). 

Цель исследования. Изучить возможности ме-
неджмента знаний, как компетентности руково-
дителя образовательной организации в конструк-
тивной деятельности по движению педагогиче-
ского коллектива к успешной и эффективной дея-
тельности. 

Предмет исследования. Менеджмент знаний 
как фактор успешности и эффективности дея-
тельности образовательной организации. 

База и методы исследования. Работа проводи-
лась на базе учреждений МБДОУ «ДСОВ №15» и 
МБДОУ «ДС №5» города Братска. В эксперимен-
тальном исследовании приняли участие 26 педа-
гогов дошкольных образовательных учреждений. 
Контрольную группу составили 8 педагогов 
МБДОУ «ДС №5»,  в экспериментальную группу 
вошли 18 педагогов МБДОУ «ДСОВ № 15». Воз-
можность проведения научного исследования на 
базе с разным количеством участников в кон-
трольной и экспериментальной группе обоснова-
на применением методов индуктивной математи-
ческой статистики, позволяющих реализовать ка-
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чественно количественный анализ полученных 
данных экспериментальной работы. 

В работе применялись методы общенаучной 
направленности: теоретико-методологического 
анализа научной литературы; организации иссле-
дования (метод сравнительного анализа); опытно-
экспериментальной работы (методы наблюдения, 
тестирования, анкетирования, эксперимента); ма-
тематической обработки данных (методы описа-
тельной и индуктивной математической стати-
стики с применением параметрического критерия 
t-Стьюдента) и др. 

Апробация результатов исследования. По ре-
зультатам работы опубликовано 3 научные рабо-
ты в материалах Всероссийских научно-методи-
ческих и научно-практических конференций. 
Теоретический и практический аспекты исследо-
вания получили подтверждение в опытно-
экспериментальной работе муниципальных бюд-
жетных дошкольных образовательных учрежде-
ний города Братска.  

Результаты исследования и их обсуждение. 
Показано, что менеджмент знаний может являться 
мерой эффективности деятельности руководите-
ля как личности и профессионала в процессе ор-
ганизации деятельности педагогического коллек-
тива в целом, а так же выступать показателем рас-
крытия индивидуального и группового потен-
циала работников образовательной организации; 
может стать «мерилом» масштабов и глубины 
барьеров, лежащих на пути реализации резервов 
трудового коллектива, в том числе, и в аспекте 
эффективности педагогического процесса в обра-
зовательной деятельности. 

Потенциал и эффективность менеджмента зна-
ний, как области профессиональной деятельности 
руководителя дошкольного образовательного учре-
ждения в нашем исследовании был обнаружен по 
результатам работы методической службы ДОУ в 
целом, и на ее руководстве в частности. 

На современном этапе развития образования, 
требования к профессиональным качествам, лично-
стным свойствам, а также специальным способно-
стям педагога – постоянно возрастают. От педагога 
требуют не просто применения и воспроизведения 
ранее освоенных «чужих» образцов, способов дейст-
вия и профессионального функционирования, а 
ожидают собственных инновационных разработок, 
творческих методик и индивидуальных подходов к 
личности ребенка в педагогическом процессе. По-
этому, основной задачей методической службы об-
разовательной организации, является стимулирова-
ние постоянного саморазвития педагогов в их про-
фессиональном и личностном аспектах жизнедея-
тельности.  

Подходя к решению такой задачи, проведя 
комплексный анализ научной литературы, нами 

было обнаружено, что к важным личностным 
профессионально-значимым качествам и харак-
теристикам педагога многие ученые-исследова-
тели относят «направленность», «рефлексию», 
«эмпатию» и «толерантность» [8]. 

При этом «направленность» и «рефлексия» ха-
рактеризуют когнитивный компонент в структуре 
личности педагога (готовность и способность к 
осмыслению ситуации, целеполаганию, планиро-
ванию, оценке и т.п.); «эмпатия» определяет аф-
фективный компонент (чувственно-пережива-
тельный), отражающий сферу отношений педаго-
га с самим собой, с другими людьми, со сферой 
своей профессиональной деятельности, а так же 
со своей жизнедеятельностью в целом;  а «толе-
рантность» – описывает деятельностный аспект в 
работе специалиста педагогического труда по-
средством оценки поведения педагога по его спо-
собности к «принятию» (ребенка или другого 
взрослого) «таким каков он есть» (как данность), и 
по его готовности к оказанию профессиональной 
помощи и поддержки в обучении, воспитании и 
развитии последнего. 

Важно отметить, что активизация всех выше 
перечисленных ресурсов личности педагога – 
стимулирует исследовательский и творческий по-
тенциал профессионала; выводит его на новые 
уровни; определяет более высокие цели и зада-
чи профессиональной деятельности и самореали-
зации личности в ней [9].  

Так же нельзя не отметить, что активный рост и 
развитие педагога как личности и профессионала, 
во многом обусловлен тем окружением, которое оп-
ределяет его социальное, психологическое и лично-
стное пространство. Так, например, благоприятный 
климат в педагогическом коллективе и творческая 
самореализация личности в инновационной дея-
тельности не просто способствуют процессу самосо-
вершенствования каждого участника профессио-
нальной группы, но и создает базу для успешного 
развития и функционирования образовательной 
организации в целом в ее долгосрочной динамиче-
ской перспективе, а также конкурентоспособности в 
быстро меняющемся мире и образовательной поли-
тике государства [10]. 

Характеризуя психологический климат в педа-
гогическом коллективе, необходимо заметить, что 
он является, в первую очередь, - показателем 
уровня социального развития коллектива в целом 
и его психологических резервов в частности, спо-
собных к более полной реализации и раскрытию 
личностных и профессиональных ресурсов всех 
его участников непосредственно в профессио-
нальной деятельности; и все это непосредственно 
связано с перспективой возрастания социальных 
факторов в структуре образовательного процесса, 
и с совершенствованием и развитием самой обра-
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зовательной организации как в улучшении усло-
вий труда педагогов, так и специально организо-
ванного методического и психологического со-
провождения.  

Таким образом, разработка и апробация про-
граммы работы методической службы ДОУ, на-
правленной на улучшение социально-психологи-
ческого климата в коллективе – является актуаль-
ной и значимой на этапе формирования трудово-
го коллектива или «коррекции» его деятельности, 
отношений и результативности, в плане эффек-
тивности, в целом. 

В то же время, социально-психологический 
климат может выступать в качестве полифунк-
ционального показателя уровня психологической 
включенности каждого участника педагогическо-
го коллектива в профессиональную деятельность; 
может являться мерой эффективности деятельно-
сти личности и коллектива в целом, а так же вы-
ступать показателем раскрытия индивидуального 

и группового потенциала; может стать «мерилом» 
масштабов и глубины барьеров, лежащих на пути 
реализации резервов коллектива, в том числе, и в 
аспекте эффективности педагогического процесса 
в образовательной организации. 

На основании вышесказанного, в ходе разра-
ботки программы работы методической службы 
ДОУ, основной задачей выступило определение 
компонентов ее структуры, а далее – поиск путей 
ее наполняемости по содержанию методов, мето-
дик и технологий (см. таблицы 1-3). 

Данная методическая разработка будет полез-
на для старших воспитателей и методистов до-
школьных образовательных учреждений, рабо-
тающих с молодыми педагогами и педагогиче-
скими коллективами на предмет повышения пси-
хологического климата в образовательной органи-
зации, и как следствие – повышения эффективно-
сти педагогического процесса в образовательном 
учреждении в целом. 

 

Таблица 1.  Структура программы работы методической службы ДОУ 

Индивидуальная работа 

Руководитель и педагог как личность и как профессионал 
Когнитивныйкомпонент Аффективныйкомпонент Волевойкомпонент 

Личностный– внешне 

направленный 

Личностный–

внутренненаправленный 

Чувственно– 

сопереживательный 

Деятельностно– 

поведенческий 
Направленность Рефлексия Эмпатия Толерантность 

цели, ценности взгляд «со стороны» сфера отношений Поведение в принятии 

Групповая работа 

Педагогический коллектив как субъект профессиональной деятельности 

Когнитивный компонент 
Аффективный 

компонент 
Волевой компонент 

Внешне 

направленный 

Внутренне 

направленный 

Обще-групповая 

направленность 

Самореализация 

в совместной работе 
Цели коллектива Мотивация Групп.сплочен. Творчество 

осознание «общих идей» 

и «духа коллектива» 

личностная 

заинтересованность 

ощущение 

«чувства локтя» 

самореализация личности 

в профессии 
 

Так, специально разработанная, научно обос-
нованная и экспериментально апробированная 
программа методической службы ДОУ, направ-
ленная на повышение психологического климата 
в педагогическом коллективе, способствует повы-
шению эффективности педагогического процесса 
в образовательной организации, так как: 

- сочетает индивидуальную и групповую рабо-
ту с педагогами; 

- опирается на методы активного социально - 
психологического обучения, и в том числе, тре-
нинговые технологии, направленные на развитие 
различных компонентов в структуре личности и 
группы (когнитивный, аффективный, волевой); 

- содержит тренинговую диагностику (входя-
щую, промежуточную и итоговую). 

 
Таблица 2. Структура индивидуальной работы методической службы с педагогами 

Методическая служба в направлении индивидуальной работы с педагогами 

Педагог как личность и как профессионал 

Компоненты в структуре личности педагога 

Когнитивный компонент 
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Глубоко личностный – внешне направленный Личностный –внутренне направленный 

Направленность Рефлексия 

(цели, ценности, смыслы, идеи) (взгляд «со стороны») 

Цель:  определение собственных личностных и профес-

сиональных целей и смыслов педагогической деятельно-

сти;  осознание ценности личности Другого (ребенка, 

педагога, родителя и т.п.) 

Цель: повышение способности педагога «посмотреть на 

себя со стороны» с целью осмысления и осознания соб-

ственных сильных и слабых сторон как личности и как 

профессионала для активизации лучшего потенциала 

для самореализации и саморазвития в деятельности 
 

Упражнения, методы и методики работы: 

Упр 1. «Ключи» (К.Фопель). 

Цель: развитие символического мышления, проработка и 

расставание с ненужными представлениями, иллюзиями, 

ненужными отношениями, обнаружение и «принятие» 

новых перспектив. 

Упр. 2 «Звездный час» (Н.С. Пряжников). 

Цель: определить личностнозначимые ценности в педа-

гогической профессии. 

Упр 3. «Человек – однодневка» (Г.Н.Абрамова). 

Цель: расширение временной перспективы. 

Упр 4. «Пространство жизни» (А.А.Кроник). 

Цель: тренировка навыков долговременного планирова-

ния, формирование навыков биографического мышле-

ния, тренинг «чувства реальности». 

Упр. 5. «Коридор просветления»  

(С.В. Петрушин). 

Цель: развитие социальной и профессиональной  

уверенности. 

Упр. 6. «Пять предложений»  

(К.Фопель – К. Мауэ).  

Цель: развитие новых взглядов друг на друга, 

формирование лучшего взаимопонимания. 

Упр. 7. «Признание заслуг» (К.Фопель) 

Цель: приобретение навыка в признании своих заслуг в 

достижении какого-то результата, умения принимать 

причитающиеся ему признания и приобретение опыта в 

признании заслуг другого. 

Упр. 8. «Фантазии о жизненном пути и имени» (Т.Бэнет) 

Цель: дать возможность участникам представить с своем 

воображении фазы роста и развития, пройденные в тече-

ние жизни, способствовать упрочению личностной иден-

тичности. 

Упр 9. «Друг для друга» (В.Ю.Бабайцева). 

Цель: осознание своей нужности и степени полезности 

для других людей (где, чем и в какой степени). 

Упр.10. «Скрытый мотив и доверие» (В.Киблер) 

Цель: показать влияние недоверия на процесс сотрудни-

чества, повысить степень осознанности личностной реак-

ции в случае, когда мотивы других не ясны. 

 

Упражнения, методы и методики работы: 

Упр 1. «События жизни» (А.А.Кроник, Р.А.Ахметов).  

Цель: осознание значимых событий своей жизни.  

Упр 2. «Письмо историческому персонажу» (К.Фопель).  

Цель: формулирование своих взглядов на жизнь, выра-

жение своих ценностей и установок.  

Упр 3.  

«Идентификация – какой я»  

(Дж.Шервуд).  

Цель: дать возможность участникам узнать что-то о себе, 

поощрить самораскрытие и обратные связи в группе, 

усилить удовольствие от групповой активности с помо-

щью перемещений.  

Упр 4. «Уровень счастья» (Дж.Рейнуотер).  

Цель: развитие временной перспективы. 

Упр. 5 «Самому себе».  

Цель: провести рефлексию события. 

Упр 6. «Ретроспекция» (Е.А.Климов).  

Цель: ориентация во внешнем и внутреннем 

мире себя и другого. 

Упр 7. «Процесс обучения» (К.Фопель).  

 Цель: проанализировать процесс получения 

знаний, умений, упорядочить собственные мысли,  

помогая себе двигаться в саморазвитии.  

Упр 8. «Психологический гимн» 

(С.Ю.Смагина).  

Цель: посредством гимна попытаться высказаться и  

понять себя.  

Упр 9. «Раньше – сейчас – потом»  

(Г.Бардиер, И.Ромазан, Т.Чередникова).  

Цель: развитие временной профессиональной  

перспективы. 

Упр 10. «Образ Я – глазами разных людей» Е.Фалунина.  

Цель: выделить себя из ситуации, встать на место друго-

го, посмотреть на себя со стороны. 

 

Методы диагностики: 

1. «Эмиграция» - 1 Вар. (В.Ю.Бабайцева).  

Цель: помочь осознать свою личностную направленность. 

2.Методика «Направленность личности»  

(С.Ф. Спичак, А.Г.Синицына) 

Цель: определение личностной направленности педаго-

гов.  

 

 

 

 

 

Методы диагностики: 
 1.«Анализ личностных позиций»  
Цель: выявить, какие позиции можно улучшить. 
2.Опросник «Дифференциальный тип рефлексии» 
(Д.А. Леонтьев, Е.М. Лаптева, Е.Н. Осин, А.Ж. Салихова) 
Цель: выявить тип рефлексии как устойчивой личност-
ной черты. 
3. Методика определения уровня рефлексивности лич-
ности (А.В. Карпова.В.В. Пономаревой). 
Цель: раскрытие степени рефлексивности личности, 
способности действовать вне рамок собственного «Я». 
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Аффективный компонент Волевой компонент 

Чувственно– сопереживательный Деятельностно– поведенческий 

Эмпатия Толерантность 

(сфера отношений) (поведение в принятии) 

Цель: повышение осознанности педагога в понимании 
значимости «чувств» Другого; научение «сочувствовать» 
(сорадоваться и сопереживать) внутреннему миру  
Другого человека (ребенка, педагога, родителя и т.п.)  

Цель: научение «принимать Другого таким каков он 
есть» (как данность, с которой предстоит работать); без-
оценочно (не осуждая) относиться к Другому, умея оце-
нивать лишь поведение и уровеньразвития (ребенка, 
родителя) с целью оказания ему профессиональной по-
мощи в обучении, воспитании, развитии 

 
Упражнения, методы 
и методики работы: 

Упр 1. «Поддержка» (В.Ю.Бабайцева).  
Цель: развитие тактильнойсензитивности, выдача невер-
бальных поглаживаний.  
Упр. 2. «Ситуации сочувствия» (Р.Смид).  
Цель: развитие сочувственного отношения к проблемам и 
бедам других людей.  
Упр 3. «Открытая коммуникация»  
(Г.Н. Сартан). 
Цель: развитие коммуникативных умений.  
Упр. 4. «Разведка» (С.Чижова).  
Цель: выработка и закрепление навыков эмпатии.  
Упр. 5. «Скрытые противоречия» (К.Фопель)  
Цель: открытое выражение чувств, связывающих энергию 
группы.  
Упр. 6. «Поучительные истории» (К.Фопель)  
Цель: обучение участников друг у друга, раскрытие воз-
можностей понимания друг друга.  
Упр 7. «Идентификация с ролью клиента».  
Цель: развитие у педагогов способности поставить себя 
на место другого.  
Упр 8. «Гость и хозяин». (Е.Фалунина).  
Цель: развитие наблюдательности, внимания, ощущение 
единства группы, ее целостности.  
Упр 9. «Зеркало».  
Цель: обретение навыка «подстройки» 
Упр 10.«Любящий взгляд» 
Цель: развитие умения распознавать эмоции, выражен-
ные пантомимикой. 

 
Упражнения, методы  
и методики работы: 

Упр 1. «Поменяться местами». (Е.Фалунина).  
Цель: научиться обозначать цель, стремиться к ней, при 
этом не навредить рядом идущим. 
Упр. 2. «Отождествление с объектом»  
(Е.В. Сидоренко)  
Цель: работа с проекциями, соприкосновение со своим и 
чужим миром, который человек не вполне даже осознает. 
Упр 3. «Шерлок Холмс» (Е.В.Сидоренко).  
Цель: отпустить, разблокировать нечто в себе и осознать 
свое знание, свое понимание другого человека 
Упр 4. «Возведение моста».  
Цель: умение владеть своим эмоциональным содержа-
нием, развивать терпение и терпимость как личностную 
характеристику. 
Упр 5. «Я тебя понимаю» 
Цель: изучение возможностей толерантного отношения 
к агрессивному поведению другого человека. 
Упр 6. «Говорим об одном» 
Цель: научение достижению взаимопонимания при ис-
пользовании нестандартных способов общения. 
Упр 7. «Настоящий человек» 
Цель: обучение навыкам толерантного взаимодействия 
в напряженной ситуации. 
Упр 8. «Стереотипы» 
Цель: коррекция интолерантных и конфликтогенных 
стереотипов. 
Упр 9. «На лбу написано» 
Цель: дать возможность почувствовать себя «стигмати-
зированным», выявить групповые стереотипы.   
Упр 10. «Фисташки» 
Цель: развитие способности адекватно и полно позна-
вать себя и других людей. 

 
Методы диагностики: 

1.Упр. «Анализ своих психических состояний»  
Цель: выявить сильные и слабые стороны эмоционально-
чувственной сферы личности. 
2. Методика «Диагностика уровня эмпатии»  
(В.В. Бойко). 
Цель: выявление общего уровня эмпатии и 
определение доминирующего канала эмпатии.  
3.Методика «Изучение уровня эмпатии» (И.М.Юсупов). 
Цель: диагностировать уровень поликоммуникативной 
эмпатии.  
 
 

 
Методы диагностики: 

1.Упр. «Машины».  
Цель: выявить наличие и уровень развития эмпатии и 
толерантности, как профессионально-значимых эмо-
циональных проявлений.  
2.Экспресс – опросник «Индекс толерантности» 
(Г.У. Солдатова, О.А. Кравцова, О.Е.Хухлаев, Л.А. Шай-
герова). 
Цель: изучение представления о толерантности и уров-
не толерантности педагогов. 
3. «Анкета уровня сформированности толерантности» 
(Е.Ю.Клепцова) 
Цель: измерение уровня сформированности толерант-
ности.  
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Таблица 3.  Структура групповой работы методической службы ДОУ с педагогами 

Методическая служба в направлении групповой работы с педагогами 

Педагогический коллектив как субъект профессиональной деятельности 

Компоненты в структуре коллектива (психологический аспект) – «психология группы» 

Когнитивный компонент 

Внешне направленный Внутренне направленный 

Цели коллектива Мотивация 

(осознание «общих идей» и «духа коллектива») (личностная заинтересованность) 

Цель: помощь в понимании ценности педагогической 

деятельности; в осознании сути образовательной по-

литики государства; в осмыслении путей своей обра-

зовательной организации (программ, планов, проек-

тов и т.п.); включенность каждого в жизнь коллекти-

ва; помощь в повышении квалификации. 

Цель: осознание и осмысление собственных целей карьер-

ного (профессионального) роста (внешняя мотивация), и 

целей духовного развития (внутренняя мотивация) – его 

активизация и актуализация средствами педагогического 

коллектива 

 

Упражнения, методы 

и методики работы: 

Упр 1. «Тратим деньги на Дело» (И. Вачков).  

Цель: дать возможность группе помечтать о реализа-

ции профессиональных целей. 

Упр 2. «Что главное в работе» (И. Вачков).  

Цель: убедить участников, что совершенно необхо-

димо быть внимательным при изучении факторов 

работы.  

Упр 3. «Ловушки – капканчики» (Н.С. Пряжников).  

Цель: повышение уровня осознания возможных пре-

пятствий на пути к профессиональным целям и 

представления о путях преодоления этих препятст-

вий.  

Упр 4. «Педагог в системе образования» (Е.А.Климов).  
Цель: осмыслить восприятие педагогической дея-
тельности, отношение к ней в целом. 
Упр 5. «Я – профессионал» 
Цель: осознание собственных профессиональных 
качеств, снятие  психоэмоционального напряжения. 
Упр 6. «Если бы…,я стал бы…» 
Цель: побуждение интереса участников к осознанно-
му профессиональному самоопределению. 
Упр 7. «Профессиональный план» 
Цель: определение перспективных профессиональ-
ных целей. 
Упр 8. «Через три года» 
Цель: Упражнение позволяет более четко расставить 
профессиональные приоритеты на данный момент, 
начать больше работать на важные цели. 
Упр 8. «Потребности группы» 
Цель: выявление степени значимости профессио-

нальной деятельности для участников тренинга. 

 

Упражнения, методы  

и методики работы: 

Упр 1. «Реклама педагогических услуг (И.Вачков).  

Цель: подчеркнуть возможности современного образова-

ния, его лучшие стороны.  

Упр 2. «Кадровая справка» (С.Чижова).  

Цель: развитие навыка саморекламы при 

устройстве на работу.  

Упр 3. «Портрет профессионала» 

Цель: создание условий для творческого осмысления вы-

бранной профессии. 

Упр 4. «Карта желаний» (Вит Ценев) 

Цель: определение жизненных и карьерных целей, разви-
тие рефлексивных умений. 
Упр 5. «Мой айсберг» 
Цель: помочь участникам проанализировать себя в профес-
сиональной деятельности, 
расширить зону осознанных действий, направляемых раз-
личными мотивами. 
Упр 6. «Сосуд долга и права» 
Цель: актуализировать в сознании участников понятие «по-
требность», «вырастить» интерес к педагогической дея-
тельности. 
Упр 7. «Вертикаль роста» 
Цель: помочь участникам осознать себя как личность, нахо-
дящаяся на определенном промежутке жизненного пути и 
профессиональной деятельности. 
Упр 8. «Анализ жизни» (К.Фопель) 
Цель: наметить с коллективом поэтапную стратегию дос-
тижения целей. 
Упр 9. «Дух группы» (К.Фопель) 
Цель: активизировать фантазию коллектива, стимулиро-
вать их к продуктивно работе.  
Упр 10. Медитация «Стрела» (К.Фопель) 
Цель: изменение внутренней мотивации. 

 
Методы диагностики: 

1.«Профессионально-значимые поведенческие реак-
ции».  
Цель: изучить и стимулировать размышления о пове-
дении педагогической профессии.  

 
 

 

 
Методы диагностики: 

Упр 1. «Два автобуса» 
Цель: определить уровень сплоченности коллектива. 
2. Методика «Мотивация профессиональной деятельности» 
(К.Замфир). 
Цель: определение уровня мотивации профессионально – 
педагогической деятельности. 
3. Методика «За двумя зайцами» (Г.В. Рязапкина)  
Цель: определение мотивов профессиональной деятельности. 
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Аффективный компонент Волевой компонент 

Обще-групповая направленность Самореализация в коллективной работе 

Групп.сплоченность Творчество 

(ощущение «чувства локтя») (самореализация личности в профессии) 

Цель: повышение уровня доверия к коллегам и кол-
лективу в целом; развитие способностей  
и стремлений к взаимопомощи, взаимоподдержке, 
взаимоодобрению, взаимозамещению; активизация 
коллективного творчества при возможности индиви-
дуальной самореализации личности 

Цель: помощь в осознании собственной личностной непо-
вторимости; в нахождении «своего места» в коллективе; в 
реализации своих общих и специальных способностей на 
благо общего дела; в саморазвитиив области личных обще-
ственно-значимых интересов и стремлений 

 
Упражнения, методы и методики работы: 

Упр 1. Квест – игра «Аврал» 
Цель: сплочение коллектива, снятие эмоционального 
напряжения.  
Упр 2. «В детстве я хотел быть…» 
Цель: сформировать в группе доверительные отно-
шения, пробудить интерес к теме профессионально-
го самоопределения. 
Упр 3. «Печатная машинка» 
Цель: выработка навыков сплоченных действий. 
Упр 4. «Коллажирование на свободную тему» 
Цель: развить способность группы приходить к об-
щему мнению, идти на компромисс, уметь договари-
ваться. 
Упр 5. «Всеобщее внимание» 
Цель: объединение, сплочение группы. 
Упр 6. «Квадрат» 
Цель: почувствовать каждого участника группы. 
Упр 7. «Дом» 
Цель: осознание своей роли в группе, стиля поведе-
ния. 
Упр 8. «Интуиция» 
Цель: развитие умения прислушиваться к группе. 
Упр 9. «Каждый – консультант» 
Цель: включение в совместную деятельность. 
Упр 10. «Без слов» 
Цель: формирование демократического уровня в 
коллективе.  
Проведение: 
-Игра мафия на новый лад «Заведующий за  
порогом» 
Цель: сплочение коллективов педагогов, развитие 
способности решать общую задачу сообща.  
-Игра Форт Боярд«7 ключей от ДОУ» 
Цель: организация совместного активного отдыха 
коллектива. 
-Коллективный флешмоб «За руку с профессией» 
Цель: формирование и развитие навыков группового 
взаимодействия. 

 
Упражнения, методы и методики работы: 

Упр 1. «6 шляп» 
Цель: развитие креативности педагогов и уход от стандарт-
ных, обыденных решений. 
Упр 2. «Чудо – стул» 
Цель: стимулировать творческую работу группы с помо-
щью театральной игры, развитие способности визуализа-
ции образа. 
Упр 3. «Арка» 
Цель: развитие творческих способностей, поиск нестан-
дартного решения поставленной задачи. 
Упр 4. «Привычки» 
Цель: повышение поведенческой и когнитивной гибкости, 
способствующей преодолению барьеров проявления креа-
тивности. 
Упр 5. «Рисуночная история» 
Цель:развивать оригинальность и гибкость мышления, 
стимулировать творческое воображение. 
Упр 6. «Групповое фото» 
Цель: развитие партнерского взаимодействия в решении 
творческих задач. 
Упр 7. «Оживление» 
Цель: практическое освоение способов коллективного соз-
дания новых образов. 
Упр 8. «Групповой ритм» 
Цель: активизация воображения и взаимодействия между 
участниками группы, формирование сплоченности через 
синхронные ритмические проявления в группе. 
Упр 9. «Маски» 
Цель: самовыражение, самосознание. Развитие навыков 
активного слушания, эмпатии, умения безоценочно отно-
ситься друг к другу. 
Упр 10. «Прогулка по лесу» 
Цель: развитие воображения, познания своих внутренних 
уголков души. 
- Педагогический плэнер на траве  
Цель: раскрепощение коллектива, создание творческой 
атмосферы. 
- Педагогический квиз «На смене» 
Цель: создание условий для проявления интеллектуально – 
творческого потенциала педагогов. 
- Арт-педсовет «Новый взгляд» 
Цель: гармонизация развития личности через развитие спо-
собности самоавыражения и самопознания. 

 
Методы диагностики: 

1.Методика «Оценка групповой сплоченности» (Си-
шора-Ханина) 
Цель: оценить уровень сплоченности коллектива. 

 
Методы диагностики: 

1.Методика «Определение творческих способностей» (Х. 
Зиверт) 
Цель: определение творческих способностей. 
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Структура и содержания программы работы 
методической службы. 

Цель: организация системы деятельности ме-
тодической службы ДОУ, направленной на инди-
видуальную и групповую работу с участниками 
педагогического коллектива и группой профес-
сионалов с целью повышения уровня психологи-
ческой комфортности (климата) в образователь-
ной организации. 

Задачи: 
1. Разработать и реализовать план работы ме-

тодической службы в аспекте индивидуальной 
работе с педагогами, направленной на когнитив-
ный, аффективный и волевой компоненты в 
структуре личности (методы диагностики и мето-
дики психолого-педагогического сопровождения 
на предмет изучения и развития): направленности 
личности (осознание целей, ценностей, смыслов, 
идей); профессиональной рефлексии (активиза-
ция «взгляда со стороны»);  эмпатии (развитие 
сферы отношений);  толерантности (актуализация 
поведенческой способности к принятию). 

2. Разработать и реализовать план работы ме-
тодической службы в аспекте групповой работе с 
педагогическим коллективом, направленной на 
когнитивный, аффективный и волевой компонен-
ты в структуре коллектива (методы диагностики и 
методики психолого-педагогического сопровож-
дения на предмет изучения и развития): целей 
коллектива (осознание «общих идей и духа кол-
лективизма»); мотивации (личной заинтересован-
ности каждого в общем деле); групповой сплочен-
ности (ощущение «чувства локтя», взаимопомо-
щи); творчество (самореализация личности в 
профессии). 

Предполагаемые результаты: 
Специально разработанная и реализованная 

программа работы методической службы ДОУ с 
педагогическим коллективом в образовательной 
организации, способствует реализации и дости-
жению следующих положений, направленных, в 
общей сложности, на формирование психологи-
ческого климата в коллективе:  

1. С позиции индивидуальной работы с пе-
дагогами: 

- определение собственных личностных и 
профессиональных целей и смыслов педагогиче-
ской деятельности; осознание ценности личности 
Другого (ребенка, педагога, родителя и т.п.); 

- повышение способности педагога «посмот-
реть на себя со стороны» с целью осмысления и 
осознания собственных сильных и слабых сторон, 
как личности и как профессионала, для активиза-
ции лучшего потенциала для самореализации и 
саморазвития в деятельности; 

- повышение осознанности педагога в понима-
нии значимости «чувств» другого; научение «со-
чувствовать» (сорадоваться и сопереживать) внут-
реннему миру другого человека (ребенка, педаго-
га, родителя и т.п.); 

- научение «принимать другого таким каков он 
есть» (как данность, с которой предстоит рабо-
тать); безоценочно (не осуждая) относиться к Дру-
гому, умея оценивать лишь поведение и уровень 
развития (ребенка, родителя и др.) с целью оказа-
ния профессиональной помощи в обучении, вос-
питании, развитии. 

2. С позиции групповой работы с педагоги-
ческим коллективом: 

- помощь в понимании ценности педагогиче-
ской деятельности; в осознании сути образова-
тельной политики государства; в осмыслении пу-
тей своей образовательной организации (про-
грамм, планов, проектов и т.п.); включенность ка-
ждого в жизнь коллектива с позиции творческого 
подхода; создание условий и оказание помощи в 
повышения квалификации каждого члена кол-
лектива и т.п. 

- осознание и осмысление собственных целей 
карьерного (профессионального) роста (внешняя 
мотивация), и целей духовного развития (внут-
ренняя мотивация) – активизация и актуализация 
этого компонента средствами педагогического 
коллектива; 

- повышение уровня доверия к коллегам и кол-
лективу в целом; развитие способностей и стрем-
лений к взаимопомощи, взаимоподдержке, взаи-
моодобрению, взаимозамещению; активизация 
коллективного творчества при возможности ин-
дивидуальной самореализации личности; 

- помощь в осознании собственной личностной 
неповторимости; в нахождении «своего места» в 
коллективе; в реализации своих общих и специ-
альных способностей на благо общего дела; в са-
моразвитии в области личных общественно-
значимых интересов и стремлений. 

Рекомендации к организации работы методи-
ческой службы ДОУ: 

1. На первом этапе работы создаются индивиду-
альные карты самоанализа, посредством методов 
диагностики личных достижений и коллективных 
результатов работы; проводится количественная и 
качественная обработка полученных фактических 
данных исследования существующих проблем и 
уровней развития исследуемых факторов (характе-
ристик, показателей), критериев. 

2. На втором этапе работы реализуется план ин-
дивидуальной и групповой работы с педагогами и 
педагогическим коллективом с использованием раз-
личных психолого-педагогических технологий ак-
туализации и активизации личностных стремлений 
в реализации общих коллективных ценностей и 
достижении общественно значимых целей. 

3. На третьем этапе работы проводится итого-
вая диагностика индивидуальных достижений в 
коллективной деятельности; подводятся итоги по 
повышению психологического климата в образо-
вательной организации; анализируются результа-
ты профессиональной деятельности и изучаются 
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показатели эффективности работы образователь-
ного учреждения в целом. 

Используя карту самоанализа индивидуальных 
достижений и потребностей, где отражается: ис-
пользование в работе программ, инновационных 
технологий, освоение опыта других педагогов и 
анализ их эффективности; создание и развитие 
своего опыта (результаты диагностики по теме 
самообразования); создание развивающей среды; 
состояние работы с родителями; участие в мето-
дической работе; анализ причин достижений и 
неудач, пути их решения; общественной работы; 
участия в конкурсах, конференциях разного 
уровня, методисты ДОУ помогают педагогу акти-
визировать рефлексивный компонент в своей 
профессиональной деятельности. 

В процессе работы ДОУ педагоги активно по-
сещают открытые занятия во всех возрастных 
группах, где совместно учатся проводить анализ 
просмотренных мероприятий и различных видов 
деятельности и методов работы своих коллег. При 
этом целью такого анализа является не только 
грамотность методического сопровождения обра-
зовательного процесса, но и выявление творческо-
го потенциала, обнаружение индивидуальных 
особенностей ведения процесса обучения и вос-
питания дошкольников конкретным педагогом, 
умение подчеркнуть сильные стороны всех субъ-
ектов образовательного процесса. 

Слабые стороны предлагается проанализиро-
вать самому педагогу, который проводил занятие. 
Такой подход оправдан не только активизацией 
процесса рефлексии с позиции объективности и 
самокритичности, но и снижением ориентиро-
ванности группы коллег-педагогов на критику и 
конфронтацию по отношению к коллеге, прово-
димому открытое занятие. Таким образом, наибо-
лее опытные педагоги получают возможность 
проявить себя в роли «наставников молодежи» и 
получить право (на основе коллегиального выбо-
ра) представить свой опыт на городских мастер-
классах, а так же на мероприятиях областного и 
всероссийского масштаба, на открытых показах и 
научных конференциях, что позволяет повысить 
их профессиональный рост и сформировать адек-
ватно-высокую, достойную уважения самооценку. 

Для того чтобы расширить умение проводить 
качественный анализ и самоанализ необходимо со-
брать банк материалов по различным видам кон-
троля. Совместно с творческой группой педагогов 
ДОУ определяют, подбирают, составляют необхо-
димые формы для фиксации наблюдаемых процес-
сов в воспитательно-образовательном пространстве. 

Данные формы помогают упражнять в умении 
осуществлять анализ, самоанализ и взаимоанализ. В 
процессе поисковой работы с педагогами привле-
каются к составлению и разработке перспективных 
планов, методических рекомендаций необходимых 
в воспитательно-образовательной работе. 

Для повышения квалификации педагогов про-
водится цикл занятий направленный на активную 
передачу и получение ими профессиональных 
знаний и умений, на развитие педагогической 
направленности и рефлексии, эмпатии и толе-
рантности, а так же на постановку целей ОУ, раз-
вития внутренней мотивации, групповой спло-
ченности и коллективного творчества. 

Комплексность и системность данного подхода 
позволит достигнуть положительной динамики 
формирования и развития психологического 
климата в образовательной организации, и не 
может не сказаться на эффективности и результа-
тивности педагогической деятельности образова-
тельного учреждения в целом. 

Методической службой ДОУ активно поддер-
живается педагогическое наставничество: привет-
ствуется инициатива педагогов-практиков в пере-
даче собственного практического опыта молодым 
членам коллектива, а так же в распространении 
передового педагогического опыта, накопленного 
в психолого-педагогической науке и образова-
тельной практике многих поколений педагогов-
наставников. 

Активная роль методической службой в про-
грамме отводится культурно-массовой работе с 
коллективом ДОУ, которая позволяет каждому 
педагогу «раскрыться» как личность во всех ее 
лучших проявлениях – общительности, творче-
скости, душевности, коллективизме, коммуника-
бельности и т.п. Это позволяет актуализировать и 
активизировать такие личностные профессио-
нально-значимые характеристики педагогов, как 
комфортабельность и коммуникативность, эмпа-
тические и чувственные отношения, толерантные 
и справедливые взаимоотношения, ответственное 
и творческое отношение к делу и социальному 
окружению и т.п.  

Так, например, проведение совместных с семь-
ями сотрудников вечеров поэзии, спортивных ме-
роприятий, праздников и посиделок сближает 
коллектив; помогает решать задачи нравственно-
го, художественно-эстетического, физического 
совершенствования; зарождает дружеские отно-
шения, способствующие положительному психо-
логическому климату в коллективе и влияющие 
на политику стабильности кадрового потенциала. 
В результате проведенной работы работниками 
методической службы проводится мониторинг 
социально-психологического климата в образова-
тельной организации и выявляется степень эф-
фективности педагогической деятельности, как на 
интегративном, так и на дифференциальном 
уровнях.  

Сравниваются результаты исследований на кон-
статирующем и контрольном этапах работы мето-
дической службой по заявленной программе. Ори-
ентиры и содержание программы работы методиче-
ской службы ДОУ представлены в таблице 4. 
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Таблица 4. Ориентиры и содержание программы работы методической службы ДОУ согласно  
компонентам ее структуры 

Компоненты структуры программы работы методической службы ДОУ 

Индивидуальная работа 
Педагог как личность и как профессионал 

Когнитивный компонент  Аффективный  
компонент 

Волевой компонент 

Направленность Рефлексия Эмпатия Толерантность 

Групповая работа 

Педагогический коллектив как субъект профессиональной деятельности 
Когнитивный компонент  Аффективный  

компонент 
Волевой компонент 

Цели коллектива Мотивация Групповая сплоченность Творчество 

 
Таким образом, предполагается, что специаль-

но разработанная, научно обоснованная и экспе-
риментально апробированная программа мето-
дической службы ДОУ «Вместе далеко и надолго», 
направленная на повышение психологического 
климата в педагогическом коллективе, способст-
вует повышению эффективности педагогического 
процесса в образовательной организации, так как: 

- сочетает индивидуальную и групповую рабо-
ту с педагогами; 

- опирается на методы активного социально – 
психологического обучения, и в том числе, тре-
нинговые технологии, направленные на развитие 
различных компонентов в структуре личности и 
группы (когнитивный, аффективный, волевой); 

- содержит тренинговую диагностику (входя-
щую, промежуточную и итоговую). 

По результатам проведенной работы, методи-
ческой службой ДОУ были проанализированы 
индивидуальные карты самодиагностики и само-
анализа педагогов образовательной организации, 
а также материалы диагностики и анализа воспи-
тательно-образовательной работы всего педагоги-

ческого коллектива за прошедший и текущий пе-
риоды.  

По итогам проведенной работы, методическая 
служба ДОУ представляет результаты исследова-
ний, направленных на изучение психологическо-
го климата в педагогическом коллективе, а также 
на изучение динамики эффективности профес-
сиональной деятельности образовательной орга-
низации. 

Заключение. В качестве выводов, необходимо 
отметить, что в процессе опытно-эксперимен-
тального исследования было обнаружено, что 
знаниевый компонент менеджмента в образова-
нии способствует формированию и развитию у 
современных руководителей образовательных 
организаций профессионально-значимых психо-
логически-ценных компетенций, а менеджмент 
знаний, как механизм управления интеллекту-
альным капиталом коллектива посредством орга-
низованной деятельности Методической службы 
ДОУ в рамках специально разработанной про-
граммы – способствует развитию педагогического 
сообщества в целом, и определяет эффективность 
деятельности организации в частности. 
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