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Стан соціально-психологічного клімату, ступінь його стимулюючого 
впливу на особистість можуть розглядатися як один з істотних показни-
ків ефективної діяльності керівника колективу, як сила його позитивного 
впливу на підлеглих.  

Саме	 діяльність	 керівника,	 спрямовану	
на	 формування	 позитивного	 соціально-пси-
хологічного	 клімату	 колективу,	 можна	 роз-
глядати	 як	 регулятивну	 діяльність,	 якщо	
порівнювати	її	з	діяльністю	підлеглих.	Гарні	
результати	 роботи	 своїх	 підлеглих	 керівник	
може	отримати	тільки	в	тому	випадку,	якщо	
вони	мають	знання,	вміння,	бажання	та	мож-
ливість	 працювати,	 позитивний	 настрій.	 Це	
необхідно	для	того,	щоб	їхні	спільні	зусилля	
були	ефективними.

Практика	 свідчить,	 що	 працівник,	 який	
виконує	свою	роботу	вперше,	як	правило,	ро-
бить	це	сумлінно,	аби	позитивно	себе	зареко-
мендувати.	Однак	з	часом	 інтерес	до	роботи	
зникає	 внаслідок	 багатьох	 причин:	 надмірне	
втручання	в	роботу	з	боку	керівника,	відсут-
ність	соціально-психологічної	підтримки,	не-
стача	 необхідної	 інформації	 для	 виконання	
службових	 обов’язків,	 незнання	 працівни-
ком	 результату	 своєї	 діяльності,	 неефектив-
ні	 рішення,	 що	 приймаються	 керівником	 у	
вирішенні	 службових	 проблем	 працівника,	
несправедлива	 оцінка	 результатів	 роботи	
керівником	та	колегами	[1].	Стан	соціально-
психологічного	 клімату	 в	 колективі	 підпри-
ємств	багато	в	чому	залежить	від	умінь	керів-
ника	 застосовувати	 адекватні	 важелі	 впливу	
на	 підлеглих	 і	 регулювати	 його,	 а	 також	 від	
самих	підлеглих,	їх	особистісних	характерис-
тик,	таких	як	рівень	розвитку	синдрому	“про-

фесійного	 вигорання”,	 емоційного	 інтелекту,	
асертивності,	 а	 також	 однакового	 розуміння	
та	прийняття	організаційних	норм	і	цінностей,	
згуртованості	в	діях,	уміння	працювати	в	ко-
манді,	уміння	спілкуватися	та	ін.	Ю.	А.	Шер-	
ковін	 підкреслював:	 “У	 феномені	 соціально-
психологічного	 клімату	 реалізуються	 емо-
ційні	відносини,	що	склалися	в	колективі,	до-
повнені	 емоційно	 забарвленими	 взаємними	
оцінками	 особистісних	 властивостей	 членів	
колективу,	характером	професійних	і	особис-
тісних	 контактів,	 які	 сукупно	 впливають	 на	
емоційну	сферу	психіки	людини,	спонукаючи	
підйом	 до	 активної	 дії	 або,	 навпаки,	 знижу-
ють	процеси	життєдіяльності	людини”	[2].

Оцінка	й	аналіз	соціально-психологічного	
клімату,	його	формування	адекватними	мето-
дами	 пізнання	 та	 перетворення	 є	 важливим	
аспектом	 управління	 трудовим	 колективом,	
оскільки	 в	 колективах	 зі	 сприятливим	 клі-
матом	 знижується	 плинність	 кадрів,	 рівень	
конфліктності	 їх	 членів,	 підвищується	 про-
дуктивність	 праці.	 Формування	 сприятли-
вого	соціально-психологічного	клімату	в	ко-
лективі	 є	 одним	 із	 важливих	 напрямів	 його	
удосконалення,	 які	 пов’язані	 з	 налагоджен-
ням	міжособистісних	стосунків	співробітни-
ків,	розвитком	духовного,	творчого	потенці-
алу	 кожного	 члена	 колективу	 як	 унікальної	
і	неповторної	особистості,	і	сприяє	розвитку	
колективу	в	цілому.
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Процес	 такого	 розвитку	 супроводжуєть-
ся	 різноманітністю	 дещо	 суперечливих	 за	
своїм	 характером	 соціально-психологічних	
механізмів	 і	наслідків.	Це	пов’язано	зі	зрос-
танням	складності,	темпів	і	ритмів	посадових	
обов’язків,	 а	 відповідно	 і	 соціально-психіч-
ної	напруженості	праці	 і	всієї	багатогранної	
життєдіяльності	працівника.	Також	він	може	
бути	недостатньо	підготовленим	психологіч-
но	до	постійно	зростаючого	рівня	вимог	со-
ціально-психологічної	 культури	 міжособис-
тісних	стосунків	[3].

Велику	роль	у	формуванні	сприятливого	
соціально-психологічного	 клімату	 відіграє	
культура	 емоційного	 ставлення	 людини	 до	
людини.	 У	 складному	 світі	 емоційної	 вза-
ємодії	 людей	 виникає	 чимало	 протиріч,	 що	
супроводжуються	 не	 тільки	 ефектом	 спів-
чуття,	 співучасті	 та	 взаєморозуміння,	 а	 й	
психологічними	 бар’єрами	 упередженості,	
неприйняття	 один	 одного	 та	 відчуження.	
Природно,	 що	 створення	 сприятливого	 со-
ціально-психологічного	 клімату	 передбачає	
подолання	 цих	 бар’єрів	 психічної	 напруже-
ності	 і	 супроводжує	 напруженість	 негатив-
них	 емоцій,	 які	 можуть	 виникнути	 в	 про-
цесі	 спілкування	 між	 людьми.	 Актуальність	
цього	завдання	визначається	вагомістю	того	
потенціалу	 прихованої	 творчої	 енергії	 осо-
бистості,	 який	 гальмується	 психологічними	
бар’єрами.

Основний	 напрям	 сучасних	 зусиль	 на-
уковців	 та	 менеджерів	 на	 підприємствах	
пов’язаний	 із	 пошуком	 резервів	 активізації	
працівника,	 підвищенням	 ступеня	 його	 за-
лучення	до	діяльності,	яке	досягається	шля-
хом	подолання	різноманітних	психологічних	
бар’єрів	 як	 предметної,	 так	 і	 комунікатив-
ної	діяльності	особистості	чи	колективу.	На		
сьогодні	основним	соціально-психологічним	
інструментом	 такого	 залучення	 на	 практиці	
стають	активні	методи	навчання,	які	спрямо-
вані	на	вдосконалення	структури	та	змісту	со-
ціально-психологічного	клімату,	зняття	зай-	
вої	психічної	напруги	персоналу.

У	 зв’язку	 з	 цим	 особливого	 значення	 на-
бувають	 питання	 побудови	 такої	 програми	
навчання,	 що	 запобігає	 розвитку	 психічної	
напруженості	 і	 формує	 сприятливий	 со-

ціально-психологічний	 клімат	 у	 колективі.	
Така	програма,	з	одного	боку,	має	забезпечи-
ти	ефективну	підготовку	членів	колективу,	а	
з	 другого	 —	 проводити	 програмне	 навчання	
в	максимально	короткий	термін	з	урахуван-
ням	зон	найближчого	розвитку	кожного	пра-
цівника,	що	розкривають	потенційні	можли-
вості	 учасників,	 у	 межах	 яких	 вони	 можуть	
сприймати	допомогу	ведучого.	Ефективність	
допомоги	 та	 засвоєння	 матеріалу	 залежить	
від	широти	зони	найближчого	розвитку.

У	 цьому	 випадку	 процес	 навчання	 спря-
мовується	 на	 розвиток	 здібностей	 до	 рівня	
специфічних	умінь,	знань	або	установок	[4].	
За	 допомогою	 програми	 навчання	 актуалі-
зуються	 механізми	 соціально-психологічної	
регуляції	 колективу,	 які	 впливають	 на	 со-
ціально-психологічні	 процеси	 і,	 безумовно,	
формують	 поведінку	 і	 відповідне	 ставлен-
ня	між	членами	колективу.	Процедура	такої	
програми	має	бути	спланована	таким	чином,	
щоб	 усі	 її	 учасники	 могли	 відчувати	 себе	
суб’єктами	діяльності.

Програма	 передбачає	 можливість	 кожно-
му	учаснику	навчання	спробувати	поступово	
застосувати	здобуті	нові	знання	на	практиці	
та	 вводити	 нові	 знання	 у	 свій	 обіг	 наявних	
активних	зразків	поведінки,	оскільки	в	умо-
вах	 складних	 міжіндивідуальних	 вимог	 від-
повідних	 груп	 осіб	 неможливо	 одночасно	
змінити	багато	важливих	характеристик	по-
ведінки.	Отже,	стає	важливим	вибір	різнома-
нітних	 завдань,	 особливо	 тих,	 що	 посідають	
центральне	 місце.	 Якщо	 ці	 завдання	 визна-
чені	 правильно,	 то	 створюються	 сприятливі	
умови	для	більш	швидкого	та	позитивного	їх	
вирішення.

Механізм	оволодіння,	привласнення	пра-
цівником	 накопичених	 знань,	 який	 забезпе-
чує	заключну	та	найважливішу	стадію	зміни	
поведінки,	 працює	 завдяки	 існуванню	 зони	
найближчого	розвитку,	тобто	такої	сфери,	де	
більш	вправний	веде	за	собою	розвиток	менш	
умілого	до	тієї	точки,	після	якої	необхідність	
у	його	допомозі	відпадає.	Перехід	від	оволо-
діння	знаннями	до	засвоєння	цих	знань	здій-
снюється	 саме	 в	 рамках	 зони	 найближчого	
розвитку	в	процесі	спільної	діяльності	веду-
чого	й	учасників.
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Ведучий	 і	 учасники	 виявляються	 втяг-
неними	 в	 багатовимірний	 простір,	 що	 скла-
дається	 з	 трьох	 взаємозв’язаних	 просторів:	
особистості	 ведучого,	 спільної	 діяльності	 з	
досягнення	 змін	 і	 спілкування,	 опосередко-
ваних	процесом	програми	[5].

Перед	 упровадженням	 програми	 навчан-
ня	 необхідно	 оцінити	 потребу	 організації	 у	
цьому	 заході.	 Необхідно	 провести	 аналіз	 іс-
нуючого	 та	 бажаного	 станів	 соціально-пси-
хологічного	 клімату	 у	 колективі,	 визначити	
причини	проблем,	що	стоять	перед	колекти-
вом,	спробувати	знайти	шляхи	подолання	й	
удосконалення	стану	в	колективі,	визначити	
резерви	організації.

Особливістю	 програми	 навчання	 є	 уточ-
нення	уявлень	про	те,	яких	змін	у	колективі	
необхідно	 досягти,	 що	 необхідно	 запрова-
дити,	 щоб	 сформувати	 позитивний	 соціаль-
но-психологічний	 клімат	 і	 бути	 успішним	
працівником	 у	 такому	 колективі.	 Для	 цього	
програма	навчання	зосереджується	на	забез-
печенні	 набуття	 необхідних	 знань,	 умінь	 і	
навичок,	спрямованих	на	формування	спри-
ятливого	 клімату,	 здійснення	 оперативного	
контролю	якості	засвоєного	навчального	ма-
теріалу,	діагностику	проблемних	зон	навчан-
ня,	 моніторингу	 переносу	 засвоєних	 знань,	
умінь	 і	 навичок	 у	 безпосередню	 діяльність	
працівників.

На	 відміну	 від	 інших	 навчальних	 форм,	
ведучий	здійснює	навчання	в	процесі	спіль-
ної,	організованої	діяльності.	Він	так	органі-
зовує	 навчальний	 процес,	 що	 учасники	 самі	
набувають	 необхідного	 досвіду,	 самостійно	
усвідомлюють	 цілі	 та	 завдання,	 намагають-
ся	прийняти	навчальні	цілі	як	власні,	кожен	
учасник	програми	має	змогу	пережити,	усві-
домити	й	побачити	ефективність	та	неефек-
тивність	своєї	поведінки.

З	цієї	причини	ведучий	програми	навчан-
ня	 не	 дає	 своїх	 рекомендацій,	 коментарів	 і	
не	 оцінює	 правильність	 поведінки	 при	 ви-
конанні	 окремих	 вправ.	 Навчальна	 програ-
ма	 складається	 зі	 спеціально	 розроблених	 і	
зв’язаних	 між	 собою	 міні-лекцій,	 рольових	
ігор,	 проблемних	 дискусій,	 тренувальних	
вправ	 тощо,	 які	 запропоновані	 в	 порядку	
зростання	 складності.	 Одним	 із	 важливих	

завдань	програми	є	навчання	учасників	спо-
стерігати	та	коригувати	свій	вплив	і	ставлен-
ня	 до	 себе,	 до	 інших	 учасників,	 а	 також	 до	
ситуації	у	цілому.	Усе	це	сприяє	поліпшенню	
соціально-психологічної	компетентності,	на-
копиченню	емоційного	капіталу	працівників	
підприємств.

Процеси	 та	 явища,	 що	 складаються	 при	
виконанні	 вправ,	 сприятимуть	 досягненню	
мети	 і	 при	 впровадженні	 програми	 можуть	
бути	 більш	 результативними,	 якщо	 ведучий	
зможе	 створити	 емоційно-активну,	 ненапру-
жену	 атмосферу	 в	 групі.	 Одним	 із	 засобів	
створення	такої	атмосфери	може	бути	вивіль-
нення	від	формальних	відносин	по	вертикалі.

Реалізація	програми	навчання	складаєть-
ся	з	чотирьох	етапів.	Першим	є	етап	поперед-	
ньої	 підготовки.	 Він	 містить	 такі	 завдання:	
знайомство	з	керівником	колективу,	отриман-
ня	загального	уявлення	про	специфіку	робо-
ти,	 що	 виконується	 співробітниками,	 умови	
праці,	рівень	її	організації;	про	характер	взає-
мин	між	працівниками	в	процесі	трудової	ді-
яльності,	розробка	програми	дослідження	та	
вибір	об’єкта	дослідження,	визначення	теми	
і	мети	як	образу	майбутнього	результату;	об-
говорення	 програми	 дослідження	 з	 членами	
колективу	 організації,	 визначення	 складу	
групи;	 визначення	 ресурсів;	 попередня	 діа-
гностика	членів	колективу;	формування	про-
блеми,	 яку	 необхідно	 вирішити,	 завдання,	 а	
також	робочої	гіпотези;	вибір	методів	пізнан-
ня	 і	 перетворення;	 складання	 плану,	 визна-
чення	блоків	програми	та	занять	на	кожний	
блок;	складання	сценарного	плану,	написан-
ня	 короткого	 сценарію	 з	 зазначенням	 мети	
кожного	заняття,	всіх	необхідних	матеріалів.

При	складанні	програми	навчання	з	фор-
мування	 сприятливого	 соціально-психоло-
гічного	 клімату	 необхідно	 попередньо	 про-
аналізувати:

•	 Специфіку	 діяльності	 колективу,	 яка	
полягає	у	розробці	системи	навчання.	Необ-
хідно	системно	розглянути	складові	соціаль-
но-психологічного	клімату,	що	дозволяє	уза-
гальнити	 досвід	 найуспішніших	 колективів.	
На	 основі	 цього	 досвіду	 будуються	 цілі	 та	
завдання,	 а	 також	 формуються	 пріоритети	
членів	колективу	у	навчанні.
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чає	 три	 блоки:	 вступний,	 основний	 і	 завер-
шальний.	 У	 перший	 день	 реалізації	 програ-
ми	 вступний	 блок	 передбачає	 знайомство	 й	
узгодження	організаційних	моментів.	Надалі	
цей	 блок	 передбачає	 озвучування	 учасника-
ми	програми	своїх	переживань,	побоювань	 і	
очікувань	 від	 реалізації	 наступного	 дня,	 ви-
словлювання	своїх	пропозицій	і	думок.

Другий	 блок	 —	 основний	 —	 націлений	
на	 актуалізацію	 проблеми,	 оцінку	 рівня	 ін-
формованості	 про	 проблему,	 пошук	 шляхів	
розв’язання	 проблеми,	 отримання	 інформа-
ції,	 розвиток	 практичних	 навичок.	 Завер-
шальний	блок	сконцентрований	на	рефлексії	
робочого	дня	та	завершенні	роботи.

На	 етапі	 підбиття	 підсумків	 тренер-ке-
рівник	складає	звіт	про	виконання	програми	
навчання,	 у	 якому	 проводить	 аналіз	 групо-
вої	 роботи	 і	 критичних	 ланок	 колективу.	 У	
випадку,	 коли	 ведучий	 був	 запрошений,	 він	
пише	рекомендації	керівництву	з	управління	
цим	колективом.

Етап	 моніторингу	 передбачає	 проведен-
ня	 за	 спеціально	 розробленим	 алгоритмом	
процедури	 діагностики	 та	 аналізу	 стану	 со-
ціально-психологічного	 клімату.	 Після	 чого	
можна	 визначити	 необхідність	 подальшого	
розвитку	програми	навчання	персоналу.

Запропонована	 методика	 моніторингу	
стану	 соціально-психологічного	 клімату	 за	
допомогою	 діагностики	 стану	 персоналу	 та	
колективу	 підприємства	 дає	 змогу	 керівни-
кові	 швидше	 реагувати	 на	 соціально-психо-
логічні	 зміни	 на	 основі	 оцінки	 емоційного	
стану	 кожного	 співробітника	 і	 колективу	 в	
цілому,	а	також	погодженості	думок	персона-
лу.	Процедура	моніторингу	соціально-психо-
логічного	клімату	колективу	передбачає	такі	
етапи:	 визначення	 мети	 моніторингу,	 визна-
чення	типу	моніторингу,	визначення	методів	
моніторингу,	збирання	й	обробка	інформації,	
підбиття	підсумків	моніторингу	та	визначен-
ня	необхідності	впровадження	програми	на-
вчання.

Другий	 етап	 “Визначення	 типу	 моніто-
рингу	 соціально-психологічного	 клімату”	
дає	можливість	проводити	як	локальний,	так	
і	фронтальний	моніторинг	залежно	від	забез-
печеності	ресурсами.

На	думку	Е.	С.	Яхонтового	[6],	спільність	
бачення	у	формуванні	сприятливого	соціаль-
но-психологічного	 клімату	 має	 безліч	 пере-
ваг:	потребує	менше	ресурсів	для	досягнення	
цілей,	які	стоять	перед	організацією;	дає	мож-
ливість	 заздалегідь	 передбачити	 розвиток	
ситуації	і	прогнозувати	поведінку	персоналу,	
завдяки	 чому	 збільшується	 його	 мотивація;	
зміцнюється	зв’язок	з	колективом,	організа-
цією;	удосконалюється	компетентність	спів-
робітників	 і	 злагодженість	 у	 виконанні	 від-
повідальних	завдань.

•	 Рівень	 розвитку	 синдрому	 “професій-
ного	вигорання”	у	працівників,	що	дає	мож-
ливість	 виявити:	 наявність	 або	 відсутність	
відповідальності	 за	 результати	 своїх	 дій;	
інформаційне	 перевантаження	 мозку	 в	 по-
єднанні	 з	 дефіцитом	 часу	 на	 засвоєння	 та	
переробку	 відомостей,	 що	 безперервно	 над-
ходять;	невизначеність	виробничих	ситуацій;	
необхідність	швидкого	прийняття	рішень	та	
їх	 реалізації	 при	 дефіциті	 інформації;	 по-
всякденну	 рутину,	 що	 виражається	 в	 стан-
дартності,	 соціальній	 оцінці	 —	 необхідності	
бути	 об’єктом	 спостереження	 й	 оцінювання	
як	з	боку	колег,	так	і	з	боку	адміністрації.

•	 Копінг-поведінку	 співробітників,	 що	
дає	можливість	визначити	готовність	членів	
колективу	 розв’язувати	 проблеми.	 Під	 цим	
видом	 поведінки	 розуміється	 здатність	 осо-
бистості	пристосовуватись	до	обставин,	пев-
не	 вміння	 використовувати	 ресурси	 для	 по-
долання	стресу.

•	 Характеристики	 соціально-психологіч-
ного	 клімату	 (інформованість,	 відповідаль-
ність,	 колективізм,	 організованість,	 відкри-
тість,	контактність,	згуртованість).

По	 завершенні	 виконання	 всіх	 пунктів	
першого	етапу	попередньої	підготовки	скла-
дається	зведений	документ,	який	називаєть-
ся	загальною	характеристикою	програми	на-
вчання.	Цей	документ	має	свою	структуру,	де	
відображаються	такі	пункти:	завдання,	гіпо-
тези,	 цільова	 аудиторія,	 графік	 проведення	
занять,	 методи	 навчання,	 що	 застосовувати-
муться,	навчальні	матеріали,	керівник.

Другий	 етап	 передбачає	 безпосередню	
реалізацію	 змісту	 програми	 навчання	 (див.	
табл.).	Кожен	день	програми	навчання	вклю-
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На	 третьому	 етапі	 “Визначення	 методів	
проведення	 моніторингу”	 використовуються	
дві	 методики:	 перша	 передбачає	 розрахунок	
статистичного	критерію	і	дає	можливість	оці-
нити	 одностайність	 сприйняття	 ситуації	 ко-
лективом,	друга	—	використання	методу	“ко-
льорового	відображення	емоційного	стану”.

Збирання	 й	 обробка	 інформації	 здійсню-
ється	 за	 допомогою	 анкет	 і	 щоденника	 на-
строю,	 кількість	 яких	 збігається	 з	 кількістю	
респондентів.	 Обробка	 інформації	 здійсню-
ється	 на	 персональному	 комп’ютері	 з	 про-
грамним	забезпеченням	Microsoft	Office.

На	 етапі	 підбиття	 підсумків	 моніторингу	
та	 визначення	 необхідності	 впровадження	
програми	навчання	відбувається	визначення	
відхилень	 обраними	 статистичними	 метода-
ми	обробки	інформації,	здійснюється	оцінка	
результатів	 методами	 наукового	 пізнання,	
визначається	емоційний	стан	персоналу.	Ви-
бір	 і	 визначення	 програми	 навчання	 персо-
налу	 здійснюється	 за	 допомогою	 даних	 про	
можливості	підприємства	на	сьогодні.

Отже,	 варто	 відмітити,	 що	 аналізуючи	
ефективність	навчання,	досліднику	необхід-
но	враховувати	рівень	актуального	розвитку	

Зміст програми навчання

Тривалість Змістовні блоки
Методи, форми,  

технології, вправи
Примітки

День перший

1. Роль соціально-психологічного клімату в організації, його сутність і зміст

Вступний блок

3 хвилини Організаційні моменти

1 хвилина Представлення тренера 

10 хвилин Обговорення мети  
і завдань тренінгу,  
режиму роботи групи

Групова дискусія

10 хвилин Знайомство  
з учасниками 

20 хвилин Обговорення сподівань 
і побоювань учасників

Групова дискусія Мета: робота зі страхами

10 хвилин Обговорення правил 
роботи в групі

Групова дискусія Мета: стандартизування 
та вироблення єдиного 
переліку правил для 
учасників групи

15 хвилин Знайомство учасників 
між собою 

Вправа “Знайомство різни-
ми засобами”

Мета: розслаблення 
учасників групи

30 хвилин Представлення свого 
співрозмовника

Вправа. Робота в парах Мета: вправа допомагає 
ближче познайомитися  
з учасниками групи

10 хвилин Подолання зайвої  
напруги і об’єднання 
групи

Вправа “Молекули”.  
Учасники групи “Атоми” 
вільно пересуваються 
кімнатою під музику. За 
сигналом ведучого вони 
об’єднуються по двоє, по-
тім по троє і т. ін. Наприкінці 
об’єднується вся група

Мета: знизити рівень 
напруги в групі, створити 
дружню атмосферу

Перерва
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та	рівень	ближчого	розвитку	окремо	взятого	
працівника.
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