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ВСТУП

Актуальність теми. У сучасному суспільстві, питання дослідження мікроклімату трудового колективу є актуальним та життєво важливим. Тому, на сьогоднішній день, набуває актуальності питання формування та розвитку позитивного мікроклімату в колективі.
Одним з найважливіших завдань психолога чи керівництва організації є створення позитивного мікроклімату в трудовому колективі. Формування сприятливого мікроклімату є однією з дуже важливих умов боротьби за підвищення продуктивності праці та якості продукції.
Мікроклімат виступає ознакою рівня соціального розвитку саме колективу та власне його психологічних резервів. Це пов’язано з подальшою перспективою зростання соціальних чинників саме у структурі виробництва, удосконаленням організації та умов праці. Рівень оптимальності соціально-психологічного клімату усякого окремого колективу великою мірою впливає на загальну соціально-політичну та ідеологічну атмосферу суспільства та загалом країни.
Ефективність спільної діяльності колективу великою мірою залежить від щонайкращої реалізації особистісних та групових можливостей. Сприятлива атмосфера групи продуктивно впливає на її результати, реконструює людину, формує нові можливості та виявляє потенційні рішення позитивного соціально-психологічного клімату саме в колективі.
Мікроклімат є якісним аспектом міжособистісних стосунків, який однозначно позначається сукупністю психологічних умов, що сприяють чи перешкоджають власне продуктивній діяльності колективу, а також всебічному розвитку особистості в даній групі.
В. Шепель одним із перших означив зміст психологічного клімату. Він вважав, що психологічний клімат – це ніщо інше як емоційне забарвлення власне психологічних зв’язків усіх членів колективу, яке виникає на ґрунті їх симпатії, схожості характерів, схильностей та інтересів.
Він стверджував, що клімат взаємовідносин між людьми в організації містить три складові. Першою складовою є соціальний клімат, який характеризується усвідомленням спільних завдань та цілей організації. Другою складовою є моральний клімат, який полягає в прийняті членами колективу моральних цінностей організації. Третя складова – це власне психологічний клімат, тобто неофіційні відносини між працівниками. Загалом, цей феномен зазвичай називають соціально-психологічним кліматом власне колективу організації.
Психологічному аналізу професійної діяльності приділяли увагу такі зарубіжні вчені, як О. Ліпман, Г. Мюнстерберг, В. Штерн. Дослідженню особливостей психологічного мікроклімату надавали увагу такі вітчизняні вчені: А. Свинецький, Б. Паригін, К. Платонов, В. Мясищев, Г. Андреєва.
Метою даного дослідження є здійснення теоретичного та емпіричного аналізу функціонування колективу, виявлення впливу мікроклімату трудового колективу на його діяльність.
Завдання дослідження:
1. Провести теоретичний аналіз сучасної літератури з особливостей мікроклімату колективу.
2. Емпірично дослідити особливості мікроклімату колективу.
3. Запропонувати корекційну програму формуваня позитивного мікроклімату колективу.
4. Виявити та описати вплив психологічного тренінгу на формування мікроклімату колективу.
Об’єктом дослідження є особистість в колективі.
Предмет дослідження є вплив мікроклімату в трудовому колективі на його діяльність.
Методи дослідження методи теоретичного дослідження, методи емпіричного дослідження, методи аналізу, інтерпретації, тлумачення емпіричних та теоретичних даних дослідження, математичний метод.
База дослідження Дослідження проводилось в ТЦК та СП (Тернопільському центрі комплектування та соціальної підтримки). В дослідженні взяло участь 20 працівників.
Теоретичне, практичне значення роботи: в цій кваліфікаційній роботі проведено аналіз різноманітного тлумачення поняття мікроклімату в трудовому колективі, експериментально доведено, вплив сприятливого мікроклімату колективу на ефективність його діяльності. Отримані в ході дослідження результати можуть бути використані у діяльності практичного психолога з метою діагностики та розвитку позитивного мікроклімату колективу. Також на основі отриманих даних експериментального дослідження розроблено та запропоновано психокорекційну програму та психологічний тренінг формування позитивного мікроклімату колективу.
Структура та обсяг роботи. Робота складається з вступу, чотирьох розділів, загальних висновків, списку використаних джерел, що налічує 36 найменувань та 5 додатків. Робота викладена на 66 сторінках друкованого тексту, вміщує 9 таблиць та 10 рисунків.
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РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИКО-ПСИХОЛОГІЧНИЙ АНАЛІЗ МІКРОКЛІМАТУ ТРУДОВОГО КОЛЕКТИВУ


1.1. [bookmark: _Toc73946978][bookmark: _Toc154214846]Поняття колективу в психології. Трудовий колектив

У сучасній психологічній літературі є два значення слова “колектив”:
- колектив може означати будь-яку організацію або групу людей, наприклад, на заводі, у цеху, бригаді, школі або студентській групі;
- колектив також може вказувати на високий рівень розвитку групи.
Слово “колектив” використовується для опису соціальної спільноти людей, які об’єднані спільною діяльністю на основі соціально-економічних відносин, спільних цілей та інтересів, взаємної відповідальності, товариських відносин, взаємодопомоги, які організовані та забезпечені управлінням та самоврядуванням.
Основою формування колективів є спільні корінні інтереси. Проте, не завжди вдається повністю реалізувати бажання до спільної реалізації цих інтересів.
Колектив, як соціальна система, виконує кілька функцій:
- організаторська функція, спрямована на об’єднання членів колективу для досягнення певних завдань;
- виховна функція, спрямована на створення власне оптимальних умов для фізичного, розумового, морального та трудового розвитку, а також забезпечення умов щодо соціального і психічного розвитку особистості;
- стимулююча функція, яка допомагає формуванню морально-ціннісних стимулів щодо діяльності особистості у всіх галузях; вона також регулює поведінку членів колективу і впливає на формування власне позитивних якостей особистості [23].
Колектив має ряд ознак, які визначають його особливість. Вирізняються основні ознаки колективу (див. рис.1.1.).
Об’єднання людей для досягнення
соціально погодженої мети

Стійкий позитивний соціально-
психологічний клімат

Цілісність структури

Добровільний характер
oб’єднання
Основні ознаки
колективу

Міжособові стосунки 
в колективі забезпечують 
розвиток кожної особистості


Зріла колективна думка, 
працездатний настрій

Рис. 1.1. Основні ознаки колективу

Трудовий колектив розглядається як об’єкт дослідження з різних перспектив. Перш за все, він розглядається як соціальна спільнота, основний елемент суспільства, основна складова його соціальної організації, соціальної структури та одна з найбільш поширених соціальних груп.
Трудовий колектив також розглядається як об’єкт і як суб’єкт власне управління соціальними процесами саме на соціальному мікрорівні. Він виступає як об’єкт і як суб’єкт формування соціальних взаємовідносин, а також розвитку, підтримки та колективістського способу життя.
Згідно з визначенням А. Макаренка, сутність трудового колективу полягає в тому, що він є вільною групою працівників, об’єднаних спільною метою, єдиною дією, організованою, з органами управління, дисципліною та відповідальністю [21]. 
Перевага єдності ознак у трудовому колективі не є абсолютною, особливо в сучасних умовах, коли в його складі працюють соціально різнорідні групи працівників, які займаються розумовою і фізичною працею, виконують організаторські та виконавські функції, а також виконують як кваліфіковану, так власне і некваліфіковану роботу. Вирізняють основні ознаки трудового колективу (див. рис.1.2.).

Рис. 1.2. Oсновні ознаки трудового колективу

Однією з важливих характеристик трудового колективу є саме його структурна організованість. Найсуттєвішими типами структур є наступні:
- Функціональна структура, яка визначає зв’язки між людьми та групами, щодо обміну діяльністю, що обумовлені системою робочих місць, технологією виробництва та посадовими інструкціями кожного працівника.
- Професійно-кваліфікаційна структура, яка включає в себе зв’язки між групами працівників, що відрізняються за професійними та кваліфікаційними характеристиками. Кожна професія однозначно має свій діапазон різноманітних кваліфікаційних груп, таких як некваліфікована, малокваліфікована, кваліфікована та висококваліфікована праця.
- Соціальна структура, яка включає зв’язки між інженерно-технічною інтелігенцією, робітниками, службовцями та молодшим обслуговуючим персоналом. Різниця між цими групами пов’язана з характером праці та роллю в організації, здійсненні процесу виготовлення.
- Соціально-демографічна структура, яка включає зв’язки, що базуються на статево-вікових ознаках, рівні освіти та сімейному стані.
- Соціально-психологічна структура, яка визначає структуру міжособистісних відносин, установок, цінностей, мотивів трудової діяльності та й поведінки позавиробництвом [32].
Необхідно відзначити, що кожна зі структур має вплив на функціонування колективу. Цей вплив проявляється у виконанні різних функцій, які реалізуються у трудовому колективі.
Основні функції трудового колективу включають:
1. Виробничо-економічна функція, яка полягає у створенні духовних і матеріальних цінностей, виробництві товарів та послуг, інших суспільно корисних благ.
2. Виховна функція, яка спрямована на формування у працівників відповідальності до праці, почуття колективізму та готовності реалізовувати норми трудової моралі.
3. Організаційно-управлінська функція, яка передбачає залучення працівників до системи громадського самоврядування, навчання їх навичкам та досвіду організаторської роботи.
4. Функція соціального контролю, яка здійснюється шляхом оцінки поведінки усіх членів колективу відповідно до соціальних норм.
5. Функція задоволення потреб усіх працівників у виробничій, та в позавиробничій сфері.
6. Функція створення умов щодо самореалізації та розвитку працівників.
7. Функція реалізації і відтворення колективістського та демократичного способу життя (див. рис.1.3.).
виробничо-економічна функція
виховна функція
організаційно-управлінська
функція
функція задоволення потреб працівників
функція створення умов для самореалізації і розвитку працівників
функція здійснення і відтворення колективістського, демократичного способу життя
функція соціального контролю

Рис. 1.3. Основні функції  трудового колективу

Усюди в суспільстві є такі групи людей, які працюють разом, і це має вплив на їхню діяльність і класифікацію. Незалежно від того, до якої категорії вони належать, кожен такий колектив є складною соціальною системою, де різні структури і окремі працівники взаємодіють між собою, щоб забезпечити дві важливі підсистеми: соціальну організацію і соціальну спільність. Важливо знати, що внутрішня соціально-психологічна структура кожного колективу формується під впливом багатьох факторів і має значний вплив на колектив і кожну особистість. Тому керівник повинен бути уважним і враховувати мікроклімат у колективі. У таких колективах можна виділити два види взаємовідносин: формальні і неформальні. Сама формальна структура встановлюється на основі офіційних обов’язків, посадових інструкцій і наказів. А неформальна структура базується на взаємовідносинах між працівниками, їхніх симпатіях, антипатіях, інтересах і цінностях.
Узгодженість колективу визначається ступенем зближеності формальної та неформальної структур. Головна мета полягає в тому, щоб уникнути значних розбіжностей між цими структурами, котрі можуть призвести до нездорового мікроклімату в колективі.
Неформальні взаємини надають діловим відношенням гнучкість, сприяють підвищенню інтересу працівника до своєї роботи, а також допомагають вгамувати соціальні потреби працівників. Окрім того, вони здійснюють роль соціального контролю, та регулюють поведінку членів колективу відповідно до прийнятих норм. Залежно від свого ставлення саме до цих групових норм, власне працівник може приймати участь в заходах адміністрації або навпаки проявляти пасивність та байдужість.
Колективи відрізняються психологічно. Зокрема, це виявляється у характері внутрішнього клімату, психологічному стані їх членів та ступені їх згуртованості [27].
Внутрішній психологічний клімат формується всіма тими речами, які впливають на наше ставлення до оточуючих і до нашої роботи. Якщо ми маємо сприятливий психологічний клімат, то ми працюємо краще. Навіть настрій може вплинути на ефективність роботи колективу - якщо настрій поганий, то ми працюємо на 1,5 рази гірше.
Ми можемо впливати на обставини, тому можемо коригувати психологічний клімат в нашій системі. Якщо ми задоволені своєю роботою і результатами, то це означає, що психологічний стан нашого колективу добрий. Характер і зміст нашої роботи, ставлення до неї, престиж, винагорода, перспективи зростання і наявність супутніх можливостей - все це впливає на наше задоволення.
Згуртованість нашого колективу проявляється в тому, як ми притягуємо один одного і як ми впливаємо на окремих людей. Ми згуртовані, тому що шукаємо допомоги і підтримки один в одного для досягнення наших цілей.
Наша згуртованість і задоволеність від перебування в колективі також залежить від нашої психологічної і соціально-психологічної сумісності. Ми повинні відповідати темпераментам і мати відповідні професійні і моральні якості.
Отже, колектив – це спільність людей, які працюють разом на основі соціальних відносин, спільних цілей і інтересів, взаємної відповідальності, товариських відносин і допомоги, організованих і забезпечених управлінням і самоврядуванням.

1.2. [bookmark: _Toc73946979][bookmark: _Toc154214847]Суть поняття мікроклімату в трудовому колективі та основні підходи до його дослідження

Під терміном “мікроклімат” розуміється емоційно-психологічний стан колективу, в якому відображаються особисті та професійні взаємини між його членами, враховуючи їх моральні норми та інтереси.
Термін “мікроклімат” має багато синонімічних понять, таких як морально-психологічний клімат, соціально-психологічний клімат, психологічна атмосфера, психологічний клімат [17 c. 38].
Мікроклімат групи (соціально-психологічний клімат) визначає самопочуття кожної особи, її задоволеність групою та комфортність перебування в ній.
Мікроклімат є емоційним фоном спілкування та взаємодії між людьми, який впливає на їх спільну діяльність та переважно є стійким емоційним настроєм у колективі.
Дослідження мікроклімату в колективі є предметом багатьох робіт як у вітчизняній, так і зарубіжній психології. На сьогоднішній день в психології немає єдиної дефініції цього терміну, але більшість дослідників розуміють його схожим чином.
У вітчизняній соціальній психології саме поняття “психологічний клімат” було вперше використаним Н. Мансуровим, який досліджував виробничі колективи. Один з перших, хто розкрив зміст мікроклімату, був В. Шепель. За його думкою, психологічний клімат ніщо інше, як емоційне забарвлення психологічних взаємозв’язків між членами колективу, що виникає на основі спільної симпатії, схожості характерів, інтересів та здібностей. Він стверджував, що клімат стосунків саме між людьми в організації містить три складові.
Першою складовою виступає соціальний клімат, котрий визначається усвідомленням колективних цілей і завдань організації.
Другою складовою є моральний клімат, котрий вирізняється прийнятими моральними цінностями організації.
Третьою складовою виступає психологічний клімат, тобто неофіційні відносини, що складаються між працівниками.
У проведених дослідженнях вітчизняних психологів, таких як К. Платонов, А. Русалінова, В. Шепель, Б. Паригін та А. Щербань, висловлюється спільна думка щодо феномену мікроклімату колективу. Вони вважають, що цей феномен включає в себе поняття стану психології та організації як єдиного цілого, яка інтегрує приватні групові стани [24].
К. Платонов визначає мікроклімат як соціально-психологічний клімат, що є одним з компонентів внутрішньої структури групи. Він визначається міжособистісними відношеннями в групі, які формують настрій групи та впливають на рівень активності в досягненні цілей [17].
Анатолій Лутошкін вважає, що мікроклімат колективу є загальним емоційним настроєм, в якому поєднуються настрій людини, її душевні становища, відношення між людьми, відношення до роботи та навколишніх подій. Головним елементом, що формує психологічний клімат, є емоційний стан або настрій колективу[23].
Відомий соціальний психолог Борис Паригін вважає, що психічний настрій може бути предметним, емоційним та тональним.
Борис Паригін стверджує, що мікроклімат виступає одним з вирішальних факторів успішної діяльності людини власне в усіх галузях життя суспільства і досліджує його в площині реалізації функції зворотного зв’язку. За думкою автора, значимість мікроклімату визначається також тим, що саме від нього залежить міра, в якій кожен індивід вносить свій внесок у діяльність, характер її спрямованості та ефективність [28].
Олександр Анісімов розглядає мікроклімат як соціально-психологічний феномен, що відображає рівень комфортності життя в спільній діяльності та груповій взаємодії [18].
Зарубіжні дослідники визначають психологічне поняття довіри як основу організаційного успіху. Довіра є проблемою взаємин між людьми і важливою складовою соціально-психологічного клімату організації. Загалом, довіра є потужною універсальною силою, яка впливає на всі аспекти внутрішньої організації та взаємини між організаціями, а також є культурною та структурною характеристикою організації.
Фактори, що формують довіру, включають порядність, компетентність, лояльність та відкритість співробітників фірми. Усі ці фактори розглядаються як “соціальний капітал”, який досягається в організації.
Саме взаємозв’язок між ефективністю власне організації та її мікрокліматом є найважливішою проблемою для керівників компаній та фірм. Тому дуже важливо мати знання про найважливіші складові соціально-психологічного клімату організації, які були розроблені як зарубіжними, так і вітчизняними дослідниками.
Під час проведення хоторнських досліджень було виявлено наявність тісного взаємозв’язку між продуктивністю праці групи та ознаками її психологічного клімату. Мікроклімат колективу є стійким психічним настроєм, який має значний вплив на взаємини між людьми, їх ставлення до навколишнього середовища та праці.
Мікроклімат колективу є результатом спільної діяльності людей та їх міжособистісних відносин. Він проявляється у таких групових ефектах, власне як настрій, колективна думка, суб’єктивне самопочуття в колективі. Саме ці ефекти відображаються у взаємодії, пов’язаній з процесом праці та прийняттям загальних рішень колективу.
Групові ефекти, як такі соціально-психологічні явища спільної діяльності, вивчаються вже з того часу, як виникла експериментальна психологія (зокрема, експерименти проведені В. Бехтеревим, В. Меде, Ф. Олпортом). Багато зарубіжних і вітчизняних психологів провели прикладні дослідження в цій сфері [28].
Поняття соціально-психологічного клімату розглядається в контексті динаміки розвитку групи. Це необхідно, оскільки в літературі зустрічається поняття соціально-психологічного клімату колективу та соціально-психологічного клімату групи. Це має принципову різницю, оскільки в вітчизняній психології сама група аналізується як спільність людей, що об’єднані на основі однієї або декількох загальних ознак, включаючи спілкування, відтак як під колективом розуміємо групу, яка знаходиться на вищому рівні свого розвитку.
Процес включення нової групи до колективу визначається як динаміка розвитку групи та вирізняється створенням умов для інтегративних процесів під час спільної діяльності. Спільна діяльність поступово набуває все більш вагомого і усвідомленого характеру для членів групи і стає підґрунтям подальшого розвитку, що змушує до більш чіткої мотивації у групових відносинах, яка базується не лише на досвіді спілкування, але й на результативності спільної діяльності всіх членів групи. За мірою усвідомлення завдань та цілей спільної діяльності, з аморфної структури виникають такі структури, власне як міжгрупові відносини з різноманітними емоційними відтінками. Ці параметри, з міркування багатьох зарубіжних та вітчизняних психологів, характеризують мікроклімат в групі.


1.3. [bookmark: _Toc73946980][bookmark: _Toc154214848]Форми прояву та види мікроклімату в трудовому колективі

Мікроклімат в колективі формується під час спільної роботи людей і виявляється у їх поведінці. Він залежить від матеріальних, організаційних та психологічних умов. Взаємозв’язок між працівниками може мати три форми:
1. Генеративна – коли колектив є здоровим і сприяє розвитку кращих якостей кожного працівника.
2. Деградивна – коли в колективі панують нездорові відносини і громадська думка не підтримує порушників дисципліни.
3. Пристосовницька – коли працівники пов’язані технологічно і економічно, але не мають бажання спілкуватися. В такому колективі громадська думка не виражена, товариські зв’язки слабкі, а працівники неактивні у справах [23 с. 52].
Співпраця є результатом взаємодії конкретних осіб у конкретній діяльності. Недостатній розвиток цієї якості призводить до виробничих та міжособистісних конфліктів, які виступають однією з форм прояву мікроклімату.
Рівень конфліктності кожного колективу залежить від рівня порозуміння між його членами щодо спільної діяльності. Взаєморозуміння визначається як спільність поглядів та дружні стосунки. Порозуміння передбачає колективне прийняття рішень та підтримку ролей інших членів колективу щодо загальних об’єктів взаємодії та цілей діяльності. Саме вона дає змогу об’єднувати зусилля колективу в спільному одному напрямку. Розбіжності призводять до дестабілізації відносин в колективі та погіршення соціально-психологічного клімату. Одностайність є яскравою ознакою сприятливого стану мікроклімату та передумовою згуртованості людей.
Дружба є глибоким та інтимним відношенням, яке передбачає не лише взаємодопомогу, але й внутрішню близькість, відвертість, довіру та любов.
Ці та інакші особистісні взаємовідносини, які виникають у спільній діяльності, проявляються у різних способах спілкування між людьми.
Так, у спілкуванні через поведінку, а також діяльність розкривається суб’єктивний зміст реальних взаємовідносин між людьми, особливості їх психологічного взаємоприйняття, можливості взаємодії та характер взаємовідносин. Врівноважені форми спілкування, в яких здійснюються міжособистісні стосунки, потрібно розглядати власне як об’єктивні характеристики мікроклімату.
До таких характеристик належать засоби спілкування, форми звертання і структура комунікації в колективі [30]. Засоби спілкування можуть бути вербальними (мова, голос), кінетичними (міміка, пантоміміка) або технічними (письмо, телефон, радіо). Вони використовуються для обміну певною інформацією між членами колективу, щоб регулювати взаємодію та взаємовідносини в спільній діяльності. Власне експресивні компоненти цих засобів, такі як інтонації, жести і пози, є вагомими показниками психологічного взаємозв’язку між людьми в колективі. Це можна розглядати як прояв мікроклімату.
Особливості взаємовідносин також можна визначити через форми звертань у вербальному спілкуванні. Якщо в колективі переважають накази, прохання, пропозиції або питання, то це характеризує його особливості та мікроклімат.
У суспільному житті взаємовідносини мають велике значення для кожної людини. Відповідно, суть кожної людини розкривається власне тільки у взаємодії з інакшими людьми. Людина може розуміти свою цінність, коли її справи стають важливими для суспільства. Самооцінка людини залежить від взаємовідносин, які вона має з оточуючими. Через взаємодію людина усвідомлює власну суспільну цінність. Оттаким чином, самооцінка є частиною соціально-психологічного клімату.
Таким чином, після вивчення теоретичного матеріалу було встановлено, що мікроклімат трудового колективу формується під час спільної діяльності людей і виявляється у їх поведінці. Мікроклімат є результатом відображення організаційно-управлінських, матеріальних та психологічних умов. Були виявлені основні форми прояву мікроклімату, такі як співробітництво, рівень конфліктності, дружба, засоби спілкування, поради та самооцінка.
Мікроклімат в різних колективах може бути різним. Є три основних види: позитивний, негативний і нейтральний. Позитивний мікроклімат називають сприятливим або здоровим, негативний – несприятливим або нездоровим, а нейтральний – без визначеної спрямованості. Кожен з цих видів має свої характерні ознаки – як внутрішні, так і зовнішні [18]. 
Сприятливий мікроклімат характеризується такими ознаками, як позитивна перспектива для групи і кожного індивіда, висока взаємовимогливість і взаємодовіра, ділова критика, свобода висловлювання думки, достатня інформованість щодо цілей та завдань організації, задоволеність працею і належність до групи, відповідальність за стан справ у групі, бажання зробити внесок у розвиток колективу, відсутність тиску з боку керівника на підлеглих, чуйність і вимогливість керівника, створення умов щодо професійної, творчої діяльності, самореалізації та саморозвитку кожного працівника [32].
Об’єктивні показники сприятливого мікроклімату включають в себе високі показники діяльності, сильну трудову дисципліну, низьку текучість кадрів, відсутність напруженості та конфліктів в колективі, як між рядовими членами колективу, так і між керівником і підлеглими.
В свою чергу, несприятливий мікроклімат характеризується протилежними ознаками:
- В таких колективах члени ставляться байдуже один до одного та й до колективу в цілому.
- Вони не проявляють інтересу до стану справ.
- Вони виконують лише необхідну кількість робочих годин і не виявляють інтересу до того, що не безпосередньо стосується їх.
У несприятливому мікрокліматі колектив і кожен працівник живуть незалежно один від одного, вони здаються розділеними в часі та просторі, що призводить до низьких результатів у роботі, недостатньої дисципліни, напруженості в особистих стосунках, конфліктів і бажання змінити місце роботи.
А нейтральний мікроклімат має певну збалансованість суб’єктивних та об’єктивних особливостей, однак є нестійким і може змінитися в будь-який момент у будь-якому напрямку.
Фактори, що визначають зміст та стан мікроклімату в кожний конкретний момент, складають його структуру та функції взагалі, тобто визначають всю його природу. Виділяються два рівні таких чинників: фактори глобальної макросфери та фактори локальної мікросфери [21].
Фактори глобальної макросфери охоплюють всю систему суспільних відносин, соціально-психологічну атмосферу в цілому та соціально-економічну ситуацію в країні.
Загалом під факторами локальної мікросфери розуміють предметно-майнову сферу діяльності та взаємодію членів колективу між собою.
Також індивідуально-психологічні особливості усіх членів колективу є наступним фактором. Вони включають в себе ставлення до навколишнього середовища (включають систему ціннісних орієнтацій особистості) та відношення до себе (самовідчуття, самовідношення, самопочуття). Ці елементи є одночасно елементами і факторами. Кожен член колективу формує свідомість, сприйняття та почуття свого “Я” в рамках даної спільності.
Для організації особистості, власне її соціальної взаємодії та людського буття важливі такі системи: емоційна, перцептивна, когнітивна та моторна (див. рис.1.4.).

Рис. 1.4.Системи організації особистості

Взаємодія між людьми формує основу для розвитку істинної людської поведінки. Гармонія взаємовідносин між системами призводить до ефективної поведінки, яка є результатом адаптації. Зворотно, дезадаптація виникає внаслідок порушення або неправильного здійснення системної взаємодії.
Таким чином, встановлено, що мікроклімат, котрий спостерігається у різноманітних колективах, може відрізнятися за своїм змістом та спрямуванням. Виділяються три основних типи мікроклімату: з нейтральною, позитивною та негативною спрямованістю. Встановлено, що прояви мікроклімату в трудовому колективі є багатогранними, як і в поведінці людини, так і в різних системах їх взаємовідносин.
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В умовах сучасного суспільства питання про дослідження мікроклімату трудового колективу є актуальним та життєво важливим. Одним з найважливіших завдань психолога або керівництва будь-якої організації є створення позитивного мікроклімату в трудовому колективі. Формування сприятливого мікроклімату колективу одна із найважливіших умов боротьби за збільшення продуктивності праці і якості своєї продукції.
Було проведено узагальнення та аналіз основних наукових досліджень щодо мікроклімату трудового колективу. Виявлено, що трудовий колектив розглядається як об’єкт дослідження з різних перспектив. Перш за все, він розглядається як соціальна спільність, основний елемент суспільства, основна складова його соціальної організації, соціальної структури та одна з найбільш поширеніших соціальних груп.
Трудовий колектив також розглядається як об’єкт і суб’єкт керівництва соціальними процесами саме на соціальному мікрорівні. Він виступає як суб’єкт і об’єкт створення соціальних відносин, а також допомоги й розвитку колективного способу життя.
Було визначено, що мікроклімат є ознакою рівня соціального розвитку колективу та його психологічних резервів. Під мікрокліматом розуміється емоційно-психологічний настрій колективу, саме в ньому відображаються особисті та ділові взаємини членів колективу з їх інтересами та моральними нормами.
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2.1. [bookmark: _Toc73946995][bookmark: _Toc154214851]Опис етапів емпіричного дослідження та вибірки досліджуваних

Дослідження трудового колективу було проведено за допомогою основних методів наукового дослідження: діагностичний експеримент, тестування, методи аналізу, тлумачення та інтерпретації теоретичних і емпіричних даних дослідження, спостереження. 
Вибір методів дослідження зумовлений особливостями об’єкта та предмета та поставленими цілями дослідження. Проведене дослідження ґрунтувалося на методологічних засадах, здійснювалося на основі використання відповідних методів і методик.
При виборі методик ми врахували можливості і обмеження кожної методики за об’єктивністю і надійностю фіксації вираженості досліджуваних якостей.
Емпіричне дослідження впливу мікроклімату на ефективність діяльності трудового колективу проводилося в три етапи. На першому етапі проаналізовано основні теоретико-методологічні підходи до виявлення даної проблематики. На другому етапі відбулось власне діагностичне обстеження колективу центру комплектування та соціальної підтримки. На третьому етапі була проведена корекційна програма. Зокрема був проведений тренінг на тему: «Формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі». Тренінг розподілено на п’ять занять. Тривалість кожного заняття дві години. Також було запропоновано рекомендації щодо розвитку позитивного мікроклімату колективу.
Дослідження було проведено в ТЦК та СП (Тернопільському центрі комплектування та соціальної підтримки). В дослідженні взяло участь 20 працівників.
Центральними методами дослідження є діагностичний експеримент, який полягає в тому, що експериментатор емпіричним шляхом констатує лише стан самої системи, що вивчається. Він встановлює наявність зв’язків та залежностей між явищами, а також визначає вихідні дані для наступного дослідження.
Тестування є спеціалізованим методом психологічного дослідження, який дозволяє одержати точну кількісну чи якісну психодіагностику розвитку певних психічних явищ шляхом порівняння їх показників з достовірно правильними. Тести є стандартизованими способами вимірювання конкретних психічних явищ. Вони є спеціалізованими методами психодіагностичного обслідування, застосовуючи які можна здобути точну чи то кількісну, чи власне якісну характеристику досліджуваного явища. Тести відрізняються від інших методів дослідження тим, що завбачають чітку процедуру отримання й опрацювання первинних даних, та також своєрідність їх наступної інтерпретації. З допомогою тестів можна вільно вивчати і порівнювати психологію різних людей, надавати диференційовані і порівняльні оцінки. Тести широко використовуються у психологічній діагностиці, зокрема, теорії і практиці щодо визначення рівня розвитку деяких аспектів людської психіки. Тестові завдання подаються у вигляді запитань, графічних зображень, малюнків, суджень які мають піднімати експериментальну діяльність досліджуваних. Первинні одержані результати (відповіді, затрачений час і кількість помилок) порівнюються з тестовими нормами – так звані кількісні показники виконання певного тесту, які враховують стать та вік досліджуваних.
Норми визначаються саме в процесі стандартизації, яка включає попереднє випробування тесту на відносно великих групах людей. І відповідно за допомогою вимірювальних шкал, які є спеціальними числовими системами, “сирі” оцінки перетворюються на стандартні, що дозволяє порівнювати їх між собою. Однозначно застосування тесту є доволі точним засобом вимірювання саме індивідуальних відмінностей людей.
Щодо практичного використання результатів тестування, то воно вимагає високих вимог до самого тесту. Перш за все, він має бути надійним і валідним. Зокрема, надійність тесту визначається стабільністю оцінок, які отримує досліджуваний під час повторного тестування з використанням того самого тесту або його еквівалентної форми. Надійний тест дає високу згоду оцінок, що дозволяє вважати його достовірним інструментом психологічного дослідження. Валідність тесту визначається ступенем відповідності тесту тому явищу, для вимірювання котрого він призначений. Власне надійність та валідність тесту обґрунтовуються за допомогою математичної статистики.
Тест-завдання передбачає оцінювання особливостей психіки та поведінки людини через характеристику її діяльності, дій. У таких тестах досліджуваному пропонується серія спеціальних завдань, результати виконання яких дозволяють зробити висновки про наявність або відсутність, а також ступінь розвитку досліджуваної якості.
Методи аналізу, власне тлумачення та інтерпретації даних емпіричного та теоретичного дослідження надають можливість науково обґрунтувати об’єктивність проведеного дослідження, розрізняти сутнісні прояви предмета дослідження за їх типологічними характеристиками, визначати та представляти дослідницький ефект проведеного пізнавального акту.
Проте, тестування має й свої недоліки. Один з найважливіших недоліків полягає у залежності його результатів від освіти досліджуваної особи та її здатності освоювати культурні досягнення. Крім того, важливо пам’ятати, що некоректно проінтерпретовані тести можуть мати прогностичне значення для особистості.
Проведення констатуального експерименту в рамках загальної системи методів дослідження дозволило встановити наукові факти, пояснити та узагальнити нові дані. Під час проведення діагностичного експерименту також був використаний метод спостереження. Даний метод полягає у веденні спостереження за об’єктом дослідження, констатації та пояснення психологічних фактів. Унікальність методу спостережень характеризується безпосереднім сприйманням досліджуваних явищ і процесів власне у їх цілісності і динаміці.
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Для проведення дослідження мікроклімату трудового колективу було використано низку психодіагностичних методик. Зокрема, була використана методика “Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі” (див. додаток А), методика “Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі” (див. додаток Б), методика “Оцінка задоволення роботою” (див. додаток В) та методика “Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона” (див. додаток Д).
Методика “Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі” надає можливість визначити рівень соціально-психологічного клімату шляхом оцінки показників якості спілкування в колективі. Дана методика включає 12 тверджень. За допомогою схеми, досліджуваний повинен прочитати твердження спочатку зліва, затим – справа, і тільки після цього відмітити оцінку, яка найкраще відповідає запиту. Варіанти відповідей такі:
3 - якість, зазначена зліва, виявляється в колективі завжди;
2 - якість виявляється у більшості випадків;
1 - якість виявляється досить часто;
0 – жодна з якостей не проявляються досить яскраво, в достатній мірі;
-1 - часто виявляється якість, розташована справа;
-2 - виявляється у більшості випадків;
-3 - виявляється завжди.
Методика “Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі” пропонується для визначення характеристик роботи трудового колективу. Методика складається з 15 суджень, які описують різні аспекти життя колективу. Досліджуваний має заповнити таблицю, вказавши ступінь притаманності кожної характеристики колективу на сьогодні (позначкою “X”) та місце, яке ця характеристика мала б займати в роботі та житті колективу (позначкою “0”).
Використання даної методики дозволяє діагностувати наступні показники:
- загальна оцінка саме соціально-психологічного клімату колективу (рівень сприятливості в ньому);
- оцінка “ідеального” та “реального” саме соціально-психологічного клімату (зорієнтованість членів колективу на “ідеальні” та “реальні” ознаки клімату);
- характеристика двох основних складових власне соціально-психологічного клімату: орієнтація на справу та орієнтація на людей.
Для діагностики зорієнтованості членів колективу на справу акцентуємо увагу на твердження за номерами 1; 2; 3; 4; 7; 11; 13. Відповідно для діагностики зорієнтованості членів колективу на людей акцентуємо увагу на твердження за номерами 5; 6; 8; 9; 10; 12; 14; 15.
Методика “Оцінка задоволення роботою”, розроблена В. Розановою, включає 14 тверджень, які визначають оцінку задоволення роботою. Досліджуваний повинен дати оцінку кожному з цих тверджень, обвівши кружечком ту цифру, саме яка відповідає його уявленням про ступінь задоволення потреб.
За результатами дослідження в підсумку можна накопичити від 14 до 70 власних балів. Причому коли людина набирає 40 балів і більше, то це свідчить про її незадоволення роботою. Зрозуміло, відповідно, чим менше здобуває балів працівник, тим вища у нього задоволеність роботою.
Дана методика також може використовуватись для оцінки ступеня задоволеності роботою окремої групи працівників. Тоді у такому випадку проводиться аналіз середніх значень показників у групі, і загальна оцінка підраховується за такою шкалою:
- цілком задоволені роботою – 15-20 балів;
- задоволені – 21-32 бали;
- не зовсім задоволені – 33-44 бали;
- не задоволені – 45-60 балів;
- зовсім не задоволені – вище 60 балів.
Методика «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона».
За основу при складанні тесту була взята методика К. Маслача та С. Джексона, яка призначалась для вимірювання рівня «емоційного вигоряння» власне в професіях сфери «людина-людина». Пропонується 35 тверджень, по кожному досліджуваний повинен висловити свою думку. Для вираження своєї оцінки ступеня власної згоди з конкретним твердженням використовується наступна шкала:
Відповідь «так» (+ 2);
Відповідь «швидше так» (+ 1);
Відповідь «не знаю» (0);
Відповідь «швидше ні» (-1);
Відповідь «ні» (-2).
Нижче приведений «ключ» до методики, а саме перелічені симптоми та відповідні номери ознак, тверджень. 
Наявність перед номер твердження знаку (-) означає, що обрану відповідь «так» (+) або відповідь «ні» (-) потрібно замінити на протилежну. 
Дальше підраховується алгебраїчна сума балів за відповідними рядками. Причому, чим підсумковий бал у рядку вищий, тим вищою є вираженість цього симптому «емоційного вигорання».
Незадоволеність собою – номери тверджень (1, -8, 15, 22, 29).
Загнаність у клітку – номери тверджень (-2, 9,16, 23, 30).
Редукція професійних обов’язків – номери тверджень (3, -10, 17, 24, 31).
Редукція особистих досягнень – номери тверджень (-4,-11, -18, -25, -32).
Відсутність соціальної підтримки – номери тверджень (5, -12, 19, 26, 33).
Емоційна спустошеність – номери тверджень (-6, 13, 20, 27, 34).
Особистісна відчуженість (деперсоналізація) – номери тверджень (7,-14, 21, 28, 35).
У психодіагностичному експерименті були використані інформативні методики для дослідження мікроклімату трудового колективу. Основні критерії, що використовувалися у всіх методиках, включали оцінку соціально-психологічного клімату в колективі, визначення сприятливого або несприятливого мікроклімату, аналіз міжособистісних стосунків у колективі, вивчення задоволеності або незадоволеності роботою, оцінку ставлення до керівництва та аналіз психологічно-емоційної сфери колективу.


2.3. [bookmark: _Toc73946997][bookmark: _Toc154214853]Аналіз отриманих результатів

Першою ми проводили методику «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі». Отримані за допомогою методики результати засвідчують, що 9 працівників даного колективу задоволені та 11 працівників не задоволені рівнем соціально-психологічного клімату колективу.
Таблиця 2.1.
Результати трудового колективу за методикою
«Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	1.
	Високий ступінь створення сприятливих умов для роботи коллективу
	15% (3 працівників)

	2.
	Середній ступінь 
	30% (6 працівників)

	3.
	Низький ступінь
	25% (5 працівників)

	4.
	Початковий ступінь несприятливості 
	10% (2 працівників)

	5.
	Середній ступінь несприятливості 
	20% (4 працівників)

	6.
	Високий ступінь несприятливості
	0% (0 працівників)



Аналізуючи результати, отримані за допомогою методики «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі», зроблено висновок, що в трудовому колективі 15% працівників вважають, що у їхньому колективі високий ступінь створення сприятливих умов щодо роботи колективу і сприятливий соціально-психологічний клімат. 
30% працівників вважають, що у їхньому колективі середній ступінь сприятливих умов для роботи колективу. 
25% працівників вважають, що у їхньому колективі низький ступінь сприятливих умов для роботи колективу. 
10% працівників вважають, що у їхньому колективі початковий ступінь несприятливості умов для роботи колективу. 
20% працівників вважають, що у їхньому колективі середній ступінь несприятливості умов для роботи колективу. 
Працівників які вважають, що у їхньому колективі високий ступінь несприятливості немає 0%.
Для кращого відображення результати дослідження представлено на рис. 2.1.
Високий ступінь 
створення 
сприятливих 
умов для роботи 
колективу
15%
Середній ступінь
30%
Низький ступінь
25%
Початковий 
ступінь 
несприятливості
10%
Середній ступінь 
несприятливості
20%
Високий ступінь 
несприятливості
0%

Рис. 2.1. Результати  дослідження трудового колективу за методикою «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі»

Як відображено на рис. 2.1. найбільші показники середнього ступеня (6 працівників) та середній ступінь несприятливості (5 працівників). 
Наступною ми проводили методику «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі» та отримали подальші результати (див. табл. 2.2.).




Таблиця 2.2.
Результати трудового колективу за методикою «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	1.
	Орієнтація членів колективу на справу
	64% (13 працівників)

	2.
	Орієнтація членів колективу на людей
	36% (7 працівників)

	3.
	Позитивний соціально-психологічний клімат
	44% (9 працівників)

	4.
	Негативний соціально-психологічний клімат
	56% (11 працівників)



Аналізуючи дані, отримані за допомогою методики «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі», зроблено висновок, що в трудовому колективі ТЦК та СП оцінка «ідеального» та «реального» соціально-психологічного клімату відрізняються. 
У даному колективі 64% працівників орієнтовані на справу, решта 36% працівників орієнтовані на людей. 
Загальна оцінка соціально-психологічного клімату в даному колективі 56% негативний та 44% позитивний. 
Для кращого відображення результатів дослідження представлено на рисунку 2.2.
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Рис. 2.2. Результати дослідження трудового колективу за методикою «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі»
Як відображено в таблиці 2.2. та на рис. 2.2. найбільші показники орієнтація членів колективу на справу (13 працівників) та негативний соціально-психологічний клімат (11 працівників). 
Далі ми застосували методику «Оцінка задоволення роботою» власне для діагностики рівня задоволеності працівників своєю роботою (див. табл. 2.3.)
Таблиця 2.3.
Результати трудового колективу за методикою «Оцінка задоволення роботою»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	1.
	Цілком задоволені роботою
	15% (3 працівників)

	2.
	Задоволені
	30% (6 працівників)

	3.
	Не зовсім задоволені
	40% (8 працівників)

	4.
	Не задоволені
	10% (2 працівників)

	5.
	Зовсім не задоволенні
	5% (1 працівник)



Результати, отримані за допомогою методики «Оцінка задоволення роботою» засвідчили, що 15% працівників цілком задоволені власною роботою. Саме поняття задоволеність роботою – складає сукупність психологічних установок щодо ставлення до трудової діяльності, яку виконує працівник в організації. Виявлено, що дані працівники комфортно почувають себе у трудовому колективі, вони задоволені своїми професійними обов’язками та місцем в колективі, їх повністю задовольняють умови праці та заробітна плата. Дана робота позитивно впливає на цю кількість  працівників.
Досліджено, що 30% працівників задоволені своєю роботою. Професійна діяльність ефективна і не приносить для них психологічного та фізичного дискомфорту. 
Визначено за даною методикою, що 40% працівників не зовсім задоволені своєю роботою. Розвиток даного стану визначає робота в одноманітному напруженому ритмі, з величезним емоційним навантаженням, а також з важким контингентом. На задоволеність роботою також впливає відсутність належної винагороди (зокрема, психологічної похвали, а не тільки матеріальної) за зроблену роботу, що змушує працівника думати, ніби його робота не має ніякої цінності для суспільства.
Визначено за даною методикою, що 10% працівників не задоволені своєю роботою. Також встановлено за даною методикою, що 5% працівників зовсім не задоволені своєю роботою. Даний відсоток працівників не комфортно почувають себе на роботі. 
Для даної кількості працівників робота призводить до негативних емоційних станів: стрес, гнів, фрустрація, невроз, тривога, емоційне страждання, надмірне хвилювання, ненависть до роботи. 
У цих працівників проявляється стресовий стан, стан хронічної втоми та професійне вигорання. Негативні емоційні стани заважають медичним працівникам не тільки повноцінно працювати в колективі, а й ефективно функціонувати в інших сферах життя.
Більшість працівників 55% не задоволені роботою, 45% задоволені роботою.
Для кращого відображення результатів дослідження представлено на рисунку 2.3.
[image: Безымянный]
Рис. 2.3. Результати дослідження трудового колективу за методикою «Оцінка задоволення роботою»
Як відображено на рис. 2.3. найбільші показники не зовсім задоволені (8 працівників) та задоволені (6 працівників). 
Також метою нашого дослідження було визначити в колективі працівників емоційне вигорання за допомогою методики «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона».
Емоційне вигорання є станом виснаження, що супроводжується паралічом сил, почуттів і втратою задоволення та радості від життя. У таких випадках спостерігаються симптоми, такі як дратівливість, відсутність бажання, розлади сну, зниження мотивації, незручність, можливість прояву депресивних симптомів. Якщо особа не може насправді повноцінно відпочити, постійно знаходиться в стані стресу, безперервно відчуває, що до неї висувають надмірні вимоги, завжди хвилюється, відчуває страх, постійно очікує чогось, це викликає надмірне перенапруження нервової системи, напруження м’язів і виникнення болю.
Отримані результати відображенні в таблиці 2.4.
Таблиця 2.4.
Результати дослідження трудового колективу за методикою «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона»
	Назва трудової організації
	Результат (%)

	
	Відсутність емоційного вигорання
	Емоційне вигорання

	Тернопільський центр комплектування та соціальної підтримки
	60% (12 працівників)
	40% (8 працівників)



Як видно з таблиці 2.4. у трудовому колективі є працівники у яких присутній синдром емоційного вигорання. Проаналізувавши результати попередніх методик визначено, що синдром емоційного вигорання присутній у працівників які не задоволені або частково не задоволені соціально-психологічним кліматом колективу та власне самою роботою. Дана кількість працівників уже тривалий час працюють на роботі, що може виступати як один із факторів синдрому емоційного вигорання. Отже, результати дослідження по усіх методиках взаємопов’язані та інформативні.


[bookmark: _Toc73946998][bookmark: _Toc154214854]Висновок до розділу ІI

У результаті проведеного дослідження було встановлено, що термін “мікроклімат” відноситься до емоційно-психологічного настрою колективу, в якому відображаються особисті та професійні взаємини між членами колективу, враховуючи їх моральні норми та інтереси.
Дослідження трудового колективу було проведено за допомогою основних методів наукового дослідження. 
Провівши детальний аналіз результатів дослідження виявлено, що більша частина досліджуваних працівників трудових колективів вважають, що мікроклімат їх колективів несприятливий. 
Було виявлено, що серед працівників спостерігається дратівливість, песимізм, нудьга, висока напруженість та конфліктність взаємовідносин у групі, боязнь помилитися чи справити негативне враження, невпевненість, ворожість, страх покарання, недовіра один до одного, підозрілість, а також небажання вкладати зусилля в колективний матеріал, в розвиток колективу і його організації в цілому.
Для меншої кількості досліджуваних працівників характерна задоволеність мікрокліматом колективу в якому вони працюють.
Виявлено, що такі працівники комфортно почувають себе у трудовому колективі, вони задоволені своїми професійними обов’язками та місцем в колективі, їх повністю задовольняють умови праці та заробітна плата. 
З’ясовано, що в кожного четвертого працівника присутній синдром емоційного вигорання. Дана кількість працівників уже тривалий час працюють на роботі, що може виступати як один із факторів синдрому емоційного вигорання. Такий стан призводить до негативних наслідків, впливаючи як на працівника так і на колектив в цілому. Таким працівникам характерний на роботі стан виснаження, який викликає своєрідний параліч сил, почуттів який супроводжується втратою відчуття щастя та задоволеності життям. Саме у таких випадках появляються такі симптоми, як відсутність бажань, дратівливість, зниження мотивації, розлади сну, людина почуває себе некомфортно, можна спостерігати прояви депресивних симптомів. 
Отже, питання мікроклімату трудового колективу є актуальним та вимагає практичного вирішення. Адже сприятливий мікроклімат колективу сприяє успішній реалізації кожного працівника та організації в цілому.
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РОЗДІЛ ІІІ. КОРЕКЦІЙНА ПРОГРАМА ФОРМУВАННЯ ПОЗИТИВНОГО МІКРОКЛІМАТУ КОЛЕКТИВУ

3.1. [bookmark: _Toc73947000][bookmark: _Toc154214856]Опис тренінгової програми щодо розвитку позитивного мікроклімату

Актуальність проблеми мікроклімату трудового колективу  зумовлена як соціальною значущістю проблеми, так і її науковим значенням. 
Аналіз сучасних досліджень з даної проблеми свідчить, про потребу розроблення програми тренінгу формування позитивного мікроклімату колективу, особистісного зростання, підвищення власної компетентності працівників та  самовдосконалення. 
Наша тренінгова програма складається із тренінгу, який містить п’ять занять. Тривалість кожного заняття три години. Тренінгові заняття логічно взаємопов’язані між собою і разом являють єдиний навчальний комплекс.
Згідно вимог написання кваліфікаційної роботи магістра щодо обсягу зміст тренінгу міститься у додатку (див. додаток Е).
Тема: «Формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі»
Мета: покращити мікроклімат в трудовому колективі.
Завдання:
1. Сформувати в учасників тренінгу усвідомлене ставлення щодо необхідності та важливості формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі.
2. Сформувати в учасників розуміння понять «мікроклімат колективу», «конфлікт», «толерантність».
3. Ознайомити з теоретичною інформацією про ознаки сприятливого та несприятливого мікроклімату, факторів формування позитивного мікроклімату.
4. Сприяти формуванню та розвитку навичок ефективної поведінки щодо досягнення згоди в колективі та навичок конструктивної поведінки власне в конфліктних ситуаціях.
Цільова група: працівники трудового колективу.
Матеріали та обладнання: бейджики, кольорові фломастери, кольорові олівці, кольорові маркери, ручки для письма, паперові картки, журнали, ножиці, стікери, ватмани, папір A4, скріпки для паперу, роздруківки з рекомендаціями.
Таблиця 3.1.
План тренінгу «Формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі»
	№ п/п
	Тема заняття
	Вид роботи
	Тривалість

	1.
	Соціально-психологічний мікроклімат в трудовому колективі
(3 год.)
	1. Вступне слово тренера
	15 хв.

	
	
	2. Вправа «Знайомство»
	15 хв.

	
	
	3.Мозковий штурм «Правила»
	20 хв.

	
	
	4. Вправа «Очікування»
	20 хв.

	
	
	5. Вправа «Снігова куля»
	15 хв.

	
	
	6. Гра-рухавка «День народження»
	20 хв.

	
	
	7. Інформаційне повідомлення «Соціально-психологічний мікроклімат у колективі»
	30 хв.

	
	
	8. Вправа «До скриньки»
	35 хв.

	
	
	9. Групова рефлексія
	10 хв.

	2.
	Конфлікти в трудовому колективі та шляхи їх подолання
(3 год.)
	1. Вправа «Привітання»
	10 хв.

	
	
	2. Вправа «Асоціації»
	25 хв.

	
	
	3. Інформаційне повідомлення «Конфлікти: види, динаміка, структура»
	25 хв.

	
	
	4. Інформаційне повідомлення «Функції конфліктів».
	25 хв.

	
	
	5. Відео-урок «Типи конфліктних особистостей»
	25 хв.

	
	
	6. Парна рольова гра «Знайди вихід»
	35 хв.

	
	
	7. Вправа «Де вихід ?»
	25 хв.

	
	
	8. Групова рефлексія
	10 хв.



Продовження таблиці 3.1.

	3.
	Спілкування в трудовому колективі
(3 год.)
	1. Вправа «Привітання»
	10 хв.

	
	
	2. Вправа «Сніданок з героєм»
	25 хв.

	
	
	3. Вправа «Передати одним словом»
	25 хв.

	
	
	4. Вправа «Загальна увага»
	20 хв.

	
	
	5. Інформаційне повідомлення «Правила спілкування»
	15 хв.

	
	
	6. Вправа «Моя проблема в спілкуванні»
	20 хв.

	
	
	7. Вправа «Вміння слухати»
	20 хв.

	
	
	8. Гра-розминка «Компліменти»
	20 хв.

	
	
	9. Вправа «Мій настрій»
	15 хв.

	
	
	10. Групова рефлексія
	10 хв.

	4.
	Формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі
(3 год.)
	1. Вправа «Привітання»
	10 хв.

	
	
	2. Вправа «Гербарій якостей»
	25 хв.

	
	
	3. Вправа «Контраст»
	20 хв.

	
	
	4. Вправа «Емпатійні рухи»
	20 хв.

	
	
	5. Мозковий штурм «Що впливає на формування мікроклімату колективу?»
	15 хв.

	
	
	6. Вправа «Вітання»
	10 хв.

	
	
	7. Інформаційне повідомлення «Фактори формування мікроклімату»
	15 хв.

	
	
	8. Діагностичний малюнок «Бар’єри»
	25 хв.

	
	
	9. Вправа «Безлюдний острів»
	30 хв.

	
	
	10. Групова рефлексія
	10 хв.

	5.
	Формування позитивного мікроклімату в трудовому колективі
(3 год. 1 хв.)
	1. Вправа «Привітання»
	10 хв.

	
	
	2. Вправа «Коло-трикутник-квадрат-спіраль»
	25 хв.

	
	
	3. Вправа «Десерт»
	10 хв.

	
	
	4. Вправа «Катастрофа»
	30 хв.

	
	
	5. Рольова гра «Корпоратив»
	30 хв.

	
	
	6. Вправа «Спотворений малюнок»
	15 хв.

	
	
	7. Вправа «Ярлики»
	20 хв.

	
	
	8. Вправа «Я формую мікоклімат колективу»
	25 хв.

	
	
	9. Вправа «Калейдоскоп подій»
	15 хв.

	
	
	10. Вправа «Рукостискання»
	1 хв.



Тренінг завершується підбиттям підсумків роботи з урахуванням суб’єктивного досвіду кожного з учасників тренінгової групи.


3.2. [bookmark: _Toc154214857]Результати формувального експерименту

Після проведення корекційної програми ми знову зробили зріз результатів по усіх чотирьох методиках та отримали наступні результати.
Результати, отримані за допомогою методики «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі» засвідчують, що 18 працівників ТЦК та СП задоволені та 2 працівників не задоволені рівнем соціально-психологічного клімату колективу.
Таблиця 3.2.
Результати трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	
	
	до проведення корекційної програми
	після проведення корекційної програми

	1.
	Високий ступінь створення сприятливих умов для роботи колективу
	15% (3 працівників)
	25% (5 працівників)

	2.
	Середній ступінь
	30% (6 працівників)
	55%(11 працівників)

	3.
	Низький ступінь
	25% (5 працівників)
	10% (2 працівників)

	4.
	Початковий ступінь
несприятливості
	10% (2 працівників)
	5% (1 працвників)

	5.
	Середній ступінь
несприятливості
	20% (4 працівників)
	5% (1 працівників)

	6.
	Високий ступінь
Несприятливості
	0% (0 працівників)
	0% (0 працівників)



Після аналізу результатів, отриманих за допомогою методики “Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі”, можемо зробити висновок, що після проведення корекційних заходів значно покращився соціально-психологічний клімат саме в трудовому колективі ТЦК та СП.
Згідно з отриманими даними, 25% працівників вважають, що в їхньому колективі створені сприятливі умови для роботи та панує сприятливий соціально-психологічний клімат. 55% працівників вважають, що у їхньому колективі середній ступінь сприятливих умов для роботи. 10% працівників вважають, що у їхньому колективі низький ступінь сприятливих умов для роботи. 5% працівників вважають, що у їхньому колективі початковий ступінь несприятливості умов для роботи. Ще 5% працівників вважають, що у їхньому колективі середній ступінь несприятливості умов для роботи. 0% працівників вважають, що у їхньому колективі існує високий ступінь несприятливості.
Для більш точного відображення результатів дослідження наведено рисунок 3.1.

Рис. 3.1. Результати дослідження трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі»

Як відображено на рис. 3.1. найбільші показники високого ступення створення сприятливих умов для роботи колективу 5 працівників (25%), середнього ступеня створення сприятливих умов для роботи колективу 11 працівників (55%), низького ступеня створення сприятливих умов для роботи колективу 2 працівників (10%). 
Результати, отримані за допомогою методики «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі» (див. табл. 3.3.).
Таблиця 3.3.
Результати трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	
	
	до проведення корекційної програми
	після проведення корекційної програми

	1.
	Орієнтація членів колективу на справу
	64% (13 працівників)
	85% (17 працівників)

	2.
	Орієнтація членів колективу на людей
	36% (7 працівників)
	15% (3 працівників)

	3.
	Позитивний соціально-психологічний клімат
	44% (9 працівників)
	75% (15 працівників)

	4.
	Негативний соціально-психологічний клімат
	56% (11 працівників)
	25% (5працівників)



Аналізуючи дані, отримані за допомогою методики «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі», зроблено висновок, що в трудовому колективі ТЦК та СП після проведення корекційної роботи значно покращився соціально-психологічний клімат колективу. 
Оцінка «реального» та «ідеального» власне соціально-психологічного клімату відрізняються. 
У даному колективі 85% працівників орієнтовані на справу, решта 15% працівників орієнтовані на людей. Дані показники повністю збігаються з попередніми показниками дослідження. Визначено за даною методикою, що даному колективі є частково присутні психологічні умови, які сприяють або перешкоджають продуктивній діяльності колективу. Але в загальному даний колектив має позитивну динаміку та ефективно працює.
Загальна оцінка соціально-психологічного клімату в колективі 25% негативний та 75% позитивний. 
Для кращого відображення результатів дослідження представлено на рисунку 3.2.



Рис. 3.2. Результати дослідження трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі»

Як відображено на рисунку 3.2. 75% досліджуваних вважають, що у їхньому колективі переважає позитивний психологічний клімат, хоча 25%, а це чверть членів колективу вважають що у колективі превалює негативний психологічний клімат. Дальше ми досліджували задоволеність роботою членів колективу ТЦК та СП (див. табл. 3.4.).
Таблиця 3.4.
Результати трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Оцінка задоволення роботою»
	№п/п
	Оцінюючі критерії
	Результат (%)

	
	
	до проведення корекційної програми
	після проведення корекційної програми

	1.
	Цілком задоволені роботою
	15% (3 працівників)
	25% (5 працівників)

	2.
	Задоволені
	30% (6 працівників)
	50% (10 працівників)

	3.
	Не зовсім задоволені
	40% (8 працівників)
	20% (4 працівників)

	4.
	Не задоволені
	10% (2 працівників)
	5% (1 працівник)

	5.
	Зовсім не задоволенні
	5% (1 працівник)
	0% (0 працівників)



Результати, отримані за допомогою методики «Оцінка задоволення роботою» засвідчили, що у великої кількості працівників покращились результати. 25% працівників цілком задоволені власною роботою. 
Досліджено, що 50% працівників задоволені своєю роботою. Професійна діяльність ефективна і не приносить для них психологічного та фізичного дискомфорту. 
Визначено за даною методикою, що 20% працівників не зовсім задоволені своєю роботою.
Визначено за даною методикою, що 5% працівників не задоволені своєю роботою. 0% працівників зовсім не задоволені своєю роботою. 
Меншість працівників 5% не задоволені роботою, 95% задоволені роботою.
Для кращого відображення результатів дослідження їх представлено на рисунку 3.3.

Рис. 3.3. Результати дослідження трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Оцінка задоволення роботою»

Як відображено на рис. 3.3. найбільші показники цілком задоволені 25% (5 працівників), задоволені 50% (10 працівників) та не зовсім задоволені 20% (4 працівники). 

Результати, отримані за допомогою методики «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона».
Таблиця 3.5.
Результати дослідження трудового колективу ТЦК та СП за методикою «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона»
	Назва трудової організації
	Результат емоційне вигорання (%)

	
	до проведення корекційної
програми
	після проведення корекційної програми

	Тернопільський центр комплектування та соціальної підтримки
	40%
(8 працівників)
	15%
(3 працівники)



Аналізуючи результати, отримані за допомогою даної методики, зроблено висновок, що в дослідженому трудовому колективі після проведення корекційної роботи зменшилась кількість працівників, у яких був присутній синдром емоційного вигорання. 
Результати усіх використаних методик в ході дослідження взаємопов’язані. Це дає можливість власне зробити висновок, що в даному колективі мікроклімат набув позитивних проявів.


3.3. [bookmark: _Toc154214858]Рекомендації розвитку позитивного мікроклімату колективу

Формування здорової та позитивної атмосфери в трудовому колективі є тривалим і складним процесом. Основною метою є досягнення стану, в якому праця приносить задоволення, а члени колективу здійснюють спільну справу з радістю. Власне це можна досягти лише шляхом вмілої організації праці, справедливої оцінки і винагородження працівників, підтримка їх професійного зростанню, а ще розуміння їх проблем та виникаючих труднощів.
Задоволеність персоналу взаєминами у колективі постає однією з найбільш визначальних характеристик сприятливого мікроклімату. Найбільш результативними вважаються ті колективи, котрі побудовані на принципі взаємодопомоги.
Рекомендації розвитку позитивного мікроклімату колективу.
Створення позитивного мікроклімату у колективі є важливою складовою успішної роботи команди. Ось декілька рекомендацій, які можуть сприяти розвитку позитивного мікроклімату:
· Комунікація та взаємодія: Сприяйте відкритій, конструктивній комунікації. Залучайте співробітників до обговорень, створюйте атмосферу взаєморозуміння та поваги. Регулярно проводьте зустрічі, на яких можна обговорити плани, ідеї та проблеми.
· Підтримка і підбадьорювання: Створіть атмосферу підтримки та взаємопідтримки серед співробітників. Відзначайте досягнення колег, підбадьорюйте та підтримуйте у складних ситуаціях.
· Розвиток особистості: Надайте можливості для розвитку особистості та професійного зростання. Підтримуйте участь у навчальних програмах, семінарах, тренінгах, що сприяють розвитку навичок та компетенцій.
· Толерантність та різноманітність: Підтримуйте різноманітність поглядів та думок. Збагачуйте колектив різноманітністю переконань та ідей, сприяючи культурній толерантності.
· Створення командних цілей: Сформулюйте спільні цілі та завдання, що об’єднують колектив. Розробіть чіткі стратегії досягнення цих цілей.
· Підтримка балансу роботи та особистого життя: Створіть умови для балансу між особистим життям та роботою. Фасилітуйте гнучкий графік роботи, можливість відпочинку та відновлення для співробітників.
· Заохочення ініціативи та творчості: Заохочуйте співробітників до ініціативи та творчого підходу до розв’язання завдань. Надайте можливість для впровадження новаторських ідей.
· Ефективне вирішення конфліктів: Розробіть механізми вирішення конфліктів у колективі. Підтримуйте відкритість, сприяйте пошуку компромісу та конструктивному взаєморозумінню.
· Природні лідери та приклад: Залучайте та підтримуйте лідерів у колективі, які прикладають зусилля до підтримки позитивного мікроклімату.
· Фізичне та психологічне благополуччя: Забезпечте здорові умови праці та підтримку психологічного благополуччя співробітників.
Створення позитивного мікроклімату в колективі – це процес, що вимагає постійного удосконалення та уваги до потреб команди. Іноді експерименти та постійний аналіз та вдосконалення підходів можуть допомогти створити найбільш сприятливу атмосферу для всіх учасників.
Рекомендації для працівників психологічної служби щодо покращення мікроклімату трудового колективу.
Працівники психологічної служби мають ключову роль у покращенні мікроклімату в трудовому колективі. Ось деякі рекомендації, які можуть бути корисними для них:
· Встановлення довіри та конфіденційності: Забезпечення конфіденційності усіх консультацій та розмов, що проводяться з працівниками. Люди повинні відчувати, що можуть відкрито розмовляти про свої проблеми без страху перед розголосом.
· Підтримка важливості психологічного благополуччя: Надання інформації про важливість психічного здоров’я та підтримка психологічного благополуччя як ключового елементу загального благополуччя.
· Тренінги та семінари для працівників: Організація навчальних заходів для співробітників з тем психологічного здоров’я, стресу, емоційного інтелекту тощо.
· Консультації та психологічна підтримка: Надання можливості для консультацій та психологічної підтримки працівникам у разі стресових ситуацій, конфліктів або забезпечення допомоги у вирішенні особистих проблем.
· Створення позитивного середовища: Розробка програм, спрямованих на підвищення позитивного мікроклімату в офісі, зокрема, можливість проведення різноманітних заходів, які сприяють комунікації та спілкуванню серед працівників.
· Стрес-менеджмент та психологічна безпека на роботі: Навчання способам управління стресом та підтримка створення безпечного психологічного середовища на робочому місці.
· Розвиток емпатії та міжособистісних навичок: Підтримка розвитку навичок спілкування, емпатії та розуміння міжособистісних відносин для підвищення ефективності співпраці та позитивного мікроклімату.
· Розробка психологічних програм та ініціатив: Спрямовані на підвищення мотивації, підтримку саморозвитку та психологічний розвиток працівників.
Важливо пам’ятати, що підтримка психологічного здоров’я працівників – це постійний процес, який вимагає уваги, розвитку та постійного вдосконалення підходів та програм.
Рекомендації щодо поведінки працівника в конфліктних ситуаціях
Конфліктні ситуації можуть виникати на робочому місці, і важливо мати стратегії для їх вирішення та спрощення. Ось декілька рекомендацій щодо того, як можна поводитися працівнику в конфліктних ситуаціях:
· Збереження спокою та професіоналізму: Стежте за своїми емоціями і намагайтеся залишатися спокійним у конфліктних ситуаціях. Пам’ятайте про важливість професіоналізму в будь-якій обстановці.
· Слухання та спілкування: Почніть зі слухання сторін, що є учасниками конфлікту. Прослухайте їхні погляди та думки, покажіть інтерес до їхньої точки зору.
· Збереження відкритості до обговорення та компромісів: Будьте відкриті до обговорення проблеми та пошуку компромісів. Шукайте взаємовигідні рішення, які враховують потреби всіх сторін.
· Уникнення вини та агресії: Уникайте вини та агресії під час обговорення конфлікту. Зосередьтеся на фактах і наслідках, уникайте особистих нападів.
· Звернення за допомогою при необхідності: Якщо ви не можете вирішити конфлікт самостійно, зверніться до керівництва або спеціалістів у відділі кадрів чи конфліктологів для підтримки.
· Зосередження на спільних цілях: Наголошуйте на спільних цілях та інтересах для побудови конструктивної співпраці та вирішення конфлікту.
· Збереження конфіденційності: Якщо конфлікт має особистий характер, зберігайте конфіденційність інформації та уникайте її поширення.
· Постійне вдосконалення навичок управління конфліктами: Навчайтеся вирішувати конфлікти, беручи участь у тренінгах, семінарах або курсах з управління конфліктами.
Важливо розуміти, що конфлікти – це нормальна частина взаємодії у колективі, і вміння вирішувати їх конструктивно є важливою навичкою для будь-якого працівника.
Рекомендації для досягнення згоди у колективі
Досягнення згоди у колективі може бути складним завданням, але існують кілька стратегій, які можна використовувати для спрощення цього процесу. Ось деякі рекомендації для досягнення згоди в колективі:
· Активне слухання: Почніть з того, щоб уважно слухати думки та погляди інших учасників. Розуміння їхніх точок зору допоможе знайти спільні точки та підходи до рішення проблеми.
· Створення сприятливого середовища: Створіть атмосферу відкритості та поваги, де всі члени колективу відчуваються комфортно для висловлення своїх ідей і думок.
· Залучення всіх сторін до діалогу: Підтримуйте відкрите обговорення проблеми, запитайте думки у всіх учасників колективу. Важливо, щоб кожен відчував, що його думка важлива.
· Визначення спільних цілей: Якщо можливо, зосередьтеся на спільних цілях або інтересах, які об’єднують членів колективу. Це може допомогти знайти компроміс та досягнути згоди.
· Стимулювання творчих рішень: Заохочуйте творчий підхід до вирішення проблеми. Іноді новаторські ідеї можуть привести до найефективніших рішень.
· Розробка плану дій: Разом із колективом розробіть план дій для вирішення проблеми або досягнення поставленої мети. Чіткі кроки можуть сприяти спільному руху вперед.
· Гнучкість та відкритість до компромісів: Будьте готові до узгодження та компромісів, якщо це необхідно для досягнення спільної згоди.
· Фасилітація та модерування процесу: Іноді важливо мати фасилітатора або модератора, який сприяє процесу досягнення згоди, допомагаючи встановлювати спільний контекст і вирішувати розбіжності.
· Позитивне спрямування і підтримка: Підтримуйте позитивний тон обговорення та наголошуйте на досягненнях, які вже є, щоб стимулювати продовження співпраці для досягнення спільних цілей.
Ці рекомендації можуть стати корисними для досягнення згоди в колективі, проте варто пам’ятати, що кожна ситуація унікальна, і важливо знаходити індивідуальний підхід для кожного конкретного випадку.
Рекомендації для боротьби з негативними чутками у колективі
Боротьба з негативними чутками в колективі може виявитися важливою задачею для підтримання позитивного мікроклімату та продуктивної співпраці. Ось кілька рекомендацій, які можуть допомогти в цьому:
· Створення відкритого середовища: Залучіть співробітників до відкритої комунікації та обговорення проблем. Збереження відкритого середовища може допомогти уникнути поширення негативних чуток.
· Зміцнення комунікації: Спрямуйте зусилля на покращення комунікації в колективі. Чіткість та відкритість у спілкуванні можуть зменшити можливість спекуляцій та малозрозумілих чуток.
· Стимулювання позитивного підходу до співпраці: Зосередьте увагу на позитивних аспектах співпраці та досягнень колективу. Заохочуйте конструктивні обговорення та взаємодопомогу.
· Підтримка відкритості до питань та обговорень: Створіть можливість для співробітників висловлювати свої думки та питання. Активне слухання та відкритість до думок інших може зменшити поширення чуток.
· Фасилітація діалогу та обговорень: Організовуйте наради, зустрічі або групові обговорення для вирішення питань чи непорозумінь. Це дозволить залучити усіх учасників до вирішення проблеми та зменшити невпевненість.
· Розробка інформаційних каналів: Створіть механізми для передачі важливої та актуальної інформації. Чим більше чіткої та достовірної інформації, тим менше можливість поширення чуток.
· Підкреслення цінності різноманітності думок: Визнайте цінність різноманітності точок зору та ідей. Засудження чуток і негативних коментарів може сприяти позитивному мікроклімату.
· Відкрите керівництво: Керівництво повинно бути відкритим у спілкуванні та відповідальним за поширення коректної та точної інформації.
Боротьба з негативними чутками – це процес, що вимагає постійної уваги та співпраці всього колективу. Уникнення чуток та негативного ставлення може сприяти покращенню робочого середовища та підвищенню ефективності роботи колективу.
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Актуальність проблеми мікроклімату трудового колективу зумовлена як соціальною значущістю проблеми, так і її науковим значенням. 
Для того щоб покращити мікроклімат трудового колективу була запропонована тренінгова програма розвитку та формування позитивного мікроклімату колективу, особистісного зростання, підвищення власної компетентності працівників та самовдосконалення. Тренінгова програма складається із тренінгу, який містить п’ять занять. Тривалість кожного заняття три години. Тренінгові заняття логічно пов’язані між собою і разом являють єдиний навчальний комплекс.
Після проведеного тренінгу був проведений формувальний експеремент для того, щоб визначити ефективність даної програми. Провівши детальний аналіз результатів дослідження виявлено, що більша частина досліджуваних працівників вважають, що мікроклімат їх колективів став сприятливим.
Аналізуючи результати, отримані за допомогою методики «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі», зроблено висновок, що в трудовому колективі Тернопільського центру комплектування та соціальної підтримки після проведення корекційної роботи значно покращився соціально-психологічний клімат колективу. Результати, отримані за допомогою методики «Оцінка рівня соціально-психологічного клімату в колективі» засвідчують, що 16 працівників (80%) задоволені та 4 працівники (20%) не задоволені рівнем соціально-психологічним кліматом колективу.
Аналізуючи дані, отримані за допомогою методики «Аналіз та оцінка соціально-психологічного клімату в колективі», зроблено висновок, що в трудовому колективі Тернопільського центру комплектування та соціальної підтримки після проведення корекційної роботи значно покращився соціально-психогогічний клімат колективу. Загальна оцінка соціально-психологічного клімату в колективі 15% негативний та 75% позитивний. 
Результати, отримані за допомогою методики «Оцінка задоволення роботою» засвідчили, що у значної кількості працівників покращились результати. Більшість працівників 75% задоволені роботою, 20% не зовсім задоволені та 5% незадоволені роботою. Найбільші показники цілком задоволені (5 працівників), задоволені (10 працівників) та не зовсім задоволені (4 працівники). 
Аналізуючи результати, отримані за допомогою методики «Визначення синдрому емоційного вигорання К. Маслача та С. Джексона», зроблено висновок, що в досліджених трудових колективах після проведення корекційної роботи зменшилась кількість працівників, у яких був присутній синдром емоційного вигорання з 8 членів колективу до 3.
Результати усіх використаних методик в ході дослідження взаємопов’язані. Це дає можливість зробити висновок, що в даному колективі мікроклімат набув позитивних проявів. Покращені результати свідчать про ефективність тренінгової програми.
Також було запропоновано працівникам трудового колективу рекомендації, щодо розвитку позитивного мікроклімату колективу. Дані рекомендації розширили знання працівників як зберегти позитивний мікроклімат, як досягати згоди в колективі, як ефективно спілкуватися, як правильно поводитись в конфліктних ситуаціях та боротись з негативними чутками.
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РОЗДІЛ ІV. ОХОРОНА ПРАЦІ ТА БЕЗПЕКА В НАДЗВИЧАЙНИХ СИТУАЦІЯХ
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У разі відсутності належного відпочинку між робочими днями може розвиватись перевтома, або хронічна втома.
Перевтома характеризується змінами стану основних фізіологічних систем, порушенням оптимуму їх взаємовідносин, загальним падінням продуктивності праці, зниженням резистентності, творчої активності і розумової працездатності, підвищенням артеріального тиску та ін.
Характерними ознаками перевтоми є невротичні симптоми: підвищена дратівливість, швидка стомлюваність, відсутність бажання займатися улюбленою роботою, головні болі, порушення сну. Головні болі, як одна із основних суб’єктивних ознак перевтоми, пов’язані, як свідчать клінічні дослідження, з підвищенням внутрічерепного тиску, змінами порогів збудливості механорецепторів судин головного мозку [6].
Виникнення та прояви перевтоми залежать від психофізіологічних особливостей людини. За наявності тих чи інших відхилень у психіці, набутих від народження чи сформованих у процесі життя, ймовірність можливості розвитку невротичного вибуху підвищується. Хворобливі стани можуть мати місце в особистостей, які не враховують своїх сил і можливостей при плануванні фізичних і розумових завдань, тобто коли виникає конфлікт між потребою і реальною можливістю її досягнення. 
Типи вищої нервової системи – важливий фактор, що визначає величину працездатності конкретної людини. Слабкий тип нервової системи має порівняно невелику працездатність. Сильні типи, навпаки, характеризуються значною працездатністю. На рівень працездатності, а відтак і на швидкість формування втоми та перевтоми, у процесі трудової діяльності суттєвий вплив має мотивація. Йдеться про сукупність матеріальних і моральних стимулів, на основі яких людина у праці ставить перед собою конкретні цілі.
Окрім мотивацій, на ступінь працездатності та на розвиток втоми і перевтоми впливає вік працівника; співвідношення праці і відпочинку; наявність в даний момент іншої домінуючої діяльності, несумісної з трудовою діяльністю людського організму.
К. Платонов виділяє 4 ступеня перевтоми:
•	початковий; 
•	легкий;
•	виражений; 
•	тяжкий.
Кожен з цих ступенів вимагає відповідної профілактики. Так, для зняття початкової перевтоми досить регламентувати режим праці і відпочинку. При легкому ступені перевтоми потрібно зробити нетривалий перерив у праці й ефективно використати його для відновлення працездатності. При вираженій перевтомі слід терміново здійснити організований відпочинок, а при тяжкому ступені перевтоми – лікування [8].
Ряд досить простих профілактичних заходів по попередженню перевтоми дозволить тонізувати організм і повернути його в нормальне і правильне русло. Засобами профілактики перевтоми і відновлення нормального фізіологічного стану людини є психо- і фармакотерапія, фізіотерапія (електро-стимуляція, масаж), дозовані фізичні вправи і навантаження, загартування, водні процедури.
В першу чергу варто згадати про легкі фізичні вправи, їх необхідно виконувати щодня вранці протягом 30 хвилин. Такі заняття не тільки додадуть сил, але і поліпшать кровообіг, роботу серця і легенів. Без повноцінного та здорового сну організм, яким би міцним він не був, не зможе довго працювати. Хоча б раз на тиждень потрібно спати не менше 9 годин. Організм людини потребує достатньої кількості кисню, так як його брак може викликати анемію. Тому потрібно максимально часто бувати на свіжому повітрі [6].
4.2. [bookmark: _Toc73947005][bookmark: _Toc154214862]Монотонія й гіпокінезія, їх вплив на психофізіологічний стан людини

Сучасне поточно-конвеєрне виробництво може призводити до монотонії, а механізована, автоматизована праця та праця з дистанційним управлінням – до гіпокінезії, які негативно впливають на психофізіологічні стан та фізіологічні процеси людини.
Монотонною називають таку працю, характерними ознаками якої є одноманітність робочих дій, їх багаторазове повторення і невелика тривалість. Проте і тривала операція, яка включає одноманітні цикли дії, також може бути монотонною. Все залежить від структури самої операції – кількості, змісту і характеру її складових елементів. Якщо операція зводиться до виконання обмеженого кола дій, то вона є монотонною навіть при значній тривалості. Згідно з нормативними актами тривалість операцій на конвеєрному виробництві не повинна бути меншою 30 секунд [6].
Монотонна праця накладає на функціональний стан людини певний відбиток. Її негативний вплив проявляється у втраті інтересу до виконуваної роботи. Надмірно виражена монотонність може викликати своєрідне нервове виснаження. Негативний вплив монотонності на функціональний стан пояснюється тим, що, при монотонній праці здійснюються примітивні, нескладні дії, які не потребують творчої діяльності мозку, не викликають зацікавленості і не породжують позитивних емоцій. У реалізації цих дій задіяна лише незначна кількість нервових центрів. Інша частина нервової системи не залучається до роботи, має низький тонус через одноманітність подразників і відносно низьку їх силу, що сприяє формуванню охоронного гальмування і розвитку сну. 
Працівник змушений перебувати весь час у напрузі, борючись із сонливістю. Постійне повторення простих дій протягом робочої зміни викликає напружену діяльність обмеженої групи нервових центрів. За образним висловлюванням І. Павлова, при монотонній праці відбувається «довбання в одну клітину». При цьому відновлювальні процеси не встигають відновити витрати енергетичних ресурсів, які мають місце у цих центрах, що і призводить до втоми.
Реакція на монотонну роботу у людей має індивідуально-психологічні особливості. В одних вона викликає яскраво виражену нудьгу і всю решту ознак негативного впливу монотонної праці, тоді як в інших ці ознаки відсутні. Виявилось, що останні створюють щодо монотонії необхідну установку – виконуючи її автоматично, думками відволікаючись від неї.
Гіпокінезія – це функціональний стан, який розвивається під впливом тривалого обмеження м’язової активності людини. Розвиток цього стану супроводжується дегенеративно-деструктивними змінами опірно-рухливого апарату, порушенням функції серцево-судинної системи та обміну речовин.
Психофізіологічний стан людини в результаті тривалої гіпокінезії помітно погіршується. Їй не вистачає наполегливості при виконанні будь-яких завдань, слабшає емоційна стійкість, погіршується настрій, з’являється підвищена дратівливість, порушується сон [4; 135-136].
Залежно від того, як довго людина перебуває у стані гіпокінезії, прогноз може бути як позитивним, так і негативним. Довготривала гіпокінезія при порушенні функцій нервової системи, залоз внутрішньої секреції, особливо наднирників, серцево-судинної системи, виникненні патології обміну речовин може призвести до загибелі організму, тому що резистентність стає дуже низькою. При частковій гіпокінезії людина стає схильною до розвитку різноманітних патологічних процесів.
З огляду на зазначене для підтримки високого рівня життєдіяльності людини, високої функціональної активності центральної нервової системи і формування оптимального психофізіологічного стану велике значення мають м’язові вправи, їх різноманітність з урахуванням впливу на весь організм та індивідуальних особливостей людини [3; 8].


4.3. [bookmark: _Toc154214863]Фактори, що впливають на функціональний стан користувачів комп’ютерів

Користувачі комп’ютерів – це люди, що користуються послугами обчислювальної техніки для отримання інформації чи розв’язання різноманітних задач. Трудова діяльність користувачів комп’ютерів відбувається у певному виробничому середовищі, яке впливає на їх функціональний стан. 
Найбільш значимі – фізичні фактори виробничого середовища, до яких належать електромагнітні хвилі різних частотних діапазонів, електростатичні поля, шум, параметри мікролімату та ціла низка світлотехнічних показників. Вплив хімічних та, особливо, біологічних факторів виробничого середовища на користувачів комп’ютерів – значно менший [6]. 
Трудовий процес користувачів комп’ютерів відзначається значними інформаційними навантаженнями. Професійні якості та виробничий досвід, які визначають внутрішні засоби діяльності, обумовлюють надійну та безпомилкову діяльність користувачів комп’ютерів, дозволяють знаходити безпечні методи розв’язання виробничих завдань навіть у нестандартних ситуаціях. 
Зовнішні засоби діяльності, які в основному визначаються ергономічними показниками щодо організації робочого місця, форми та параметрів його елементів, просторового розташування основного і допоміжного устаткування, можуть суттєво знизити фізичні та психофізіологічні навантаження, що діють на користувачів комп’ютерів. 
У користувачів комп’ютерів частіше зустрічаються порушення органів зору, опорно-рухового апарату, центральної нервової, серцево-судинної, імунної та статевої систем, захворювання шкіри. 
Зафіксована значна кількість скарг операторського персоналу на загальне недомагання, передчасне стомлювання, головний біль, порушення функцій органів зору, які здійснювали несприятливий психофізіологічний вплив на самопочуття та працездатність операторів [8].
Сучасна професія користувачів комп’ютерів належить до розумової праці, яка характеризується:
· високою напруженістю зорових функцій; 
· одноманітною позою; 
· великою кількістю стереотипних висококоординованих рухів, що виконуються лише м’язами кистей рук на фоні малої загальної рухової активності; 
· значним нервово-емоційним компонентом, особливо в умовах дефіциту часу; 
· роботою з великими масивами інформації, що викликає активізацію уваги та інших вищих психічних функцій [3]. 
При роботі з дисплеями на електронно-променевих трубках виникає вплив на користувача цілої низки факторів фізичної природи – електроста- тичні поля, радіочастотне та рентгенівське випромінювання. 
У користувачів, які інтенсивно використовують комп’ютер в умовах значних розумових напружень досить часто (40—70%) виникають психологічні та поведінкові порушення (нервозність, роздратування, тривога, нерішучість, замкнутість) [6].
Трудовий процес суттєво впливає на психофізіологічні можливості користувачів комп’ютерів. До найважливіших факторів, характерних користувачів комп’ютерів, що впливають на погіршення стану їх центральної нервової системи належать: інформаційне перевантаження мозку в поєднанні з дефіцитом часу; тривожне очікування інформації, особливо тієї, що викликає необхідність прийняти рішення; велике зорове та нервово-емоційне напруження; гіподинамія; монотонія; висока відповідальність за кінцевий результат; тривала ізоляція у спілкуванні, зумовлена індивідуальним характером праці. 
Під впливом цих факторів виникають зміни у співвідношенні процесів збудження та гальмування в корі головного мозку. При цьому функціональна активність центральної нервової системи знижується, а порушення рівноваги основних нервових процесів все більше спрямовано в бік гальмування. В організмі розвивається втома. В користувачів комп’ютерів більш вираженою є психічна втома, яка виявляється наступними ознаками: зниженням здатності концентрувати увагу; зниженням сприйняття інформації; сповільненням мислення, яке певною мірою втрачає гнучкість та широту; зниженням здатності до запам’ятовування, важче також згадувати вже відомі речі; змінами в емоційному стані; сповільненням сенсомоторних функцій, в результаті чого час реакції оператора збільшується, а рухи стають неточними [8].
Значного поширення набуло специфічне захворювання, яке отримало назву синдром комп’ютерного стресу. Синдром комп’ютерного стресу супроводжується головним болем, запаленням очей, алергією, роздратованістю, млявістю і депресією. 
Інформаційне перевантаження супроводжується низкою специфічних захворювань, які називають інформаційними. Першим симптомом їх є головний біль. Дослідження, проведені в США, Німеччині, Швейцарії та інших країнах, показали, що робота користувачів комп’ютерів супроводжується підвищеним напруженням зору, інтенсивністю і монотонністю праці, збільшенням статичних навантажень, нервово-психічним напруженням, впливом різного виду випромінювань. 
Внаслідок цього серед користувачів комп’ютерів, як зазначають фахівці Всесвітньої організації охорони здоров’я, частіше, ніж в інших групах працюючих, трапляються такі професійні захворювання, як передчасна стомлюваність, погіршення зору, м’язові і головні болі, психічні й нервові розлади, хвороби серцево-судинної системи, онкологічні захворювання [8].
Вважається, що стан організму користувачів комп’ютерів визначається комплексним впливом факторів трудового процесу і середовища, значення яких є неоднаковим. 
На користувачів комп’ютерів з малим стажем роботи домінуючий вплив чинять фактори середовища, а на операторів зі стажем понад 5 років – фактори трудового процесу.
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ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ

Питання мікроклімату трудових колективів є актуальним та вимагає практичного вирішення. Тому що сприятливий мікроклімат колективу сприяє успішній реалізації кожного працівника та організації в цілому.
У даній кваліфікаційній роботі детально розкрито поняття мікроклімату в трудовому колективі. Виявлено, що одним з вирішальних завдань психолога або керівництва будь-якої організації є створення позитивного мікроклімату в трудовому колективі. Формування сприятливого мікроклімату колективу одна із найважливіших умов боротьби за зростання продуктивності праці і якості своєї продукції. 
У процесі виконання роботи її мета була досягнута, а завдання вирішені. У роботі були проаналізовані основні наукові джерела по темі дослідження.
У процесі роботи виявлено, що трудовий колектив власне як об’єкт вивчення розглядається під різними кутами зору. Найперше він вивчається як певна соціальна спільність, головний осередок суспільства, ключова ланка його соціальної структури, саме соціальної організації, як одна з найбільш поширеніших соціальних груп. 
Також трудовий колектив аналізується і як суб’єкт і як об’єкт власне управління соціальними процесами саме на соціальному мікрорівні. Крім того трудові колективи можуть виступати як суб’єкти і як об’єкти власне формування соціальних відносин, а надто підтримки й розвитку самого колективістського способу життя. 
При вирішенні поставлених завдань визначено, що мікроклімат є показником рівня соціального розвитку колективу та його психологічних резервів. Під мікрокліматом розуміють емоційно-психологічний власне настрій колективу, в котрому на емоційному рівні відображуються саме особисті та ділові взаємини членів колективу з їхніми моральними нормами та інтересами.
Мікроклімат колективу представляє собою стійкий психічний настрій, який характерний для певного колективу і має значний вплив на взаємини між людьми, їхнє ставлення до навколишнього середовища та праці. Цей настрій є результатом взаємодії між людьми та їх міжособистісними відносинами. Мікроклімат виявляється у отаких групових ефектах, як загальний настрій та колективна думка, а також індивідуальне самопочуття в колективі. Власне ці ефекти відображаються у взаємодії, пов’язаній з процесом праці та прийняттям рішень щодо загальних завдань колективу.
Дослідження показали, що основні структурні елементи мікроклімату можуть бути виділені на основі іншого критерію – репрезентації в ньому саме психологічних, соціальних та соціально-психологічних проявів. Відповідно до структури соціально-психологічного клімату виділяються основні елементи: психологічний, соціальний і соціально-психологічний.
Виявлено основні форми прояву мікроклімату: співрацьованісь, рівень конфліктності, дружба, засоби спілкування, поради, самооцінка.
Було встановлено, що мікроклімат, що спостерігається у різних колективах, може відрізнятися за своїм змістом та спрямуванням. Виділяються три основних типи мікроклімату: позитивний, негативний та нейтральний.
Встановлено, що проявлення мікроклімату в трудовому колективі є багатогранними, як у поведінці людини, так і в різноманітних системах їх відношень.
Нами було емпірично досліджено особливості мікроклімату колективу. В результаті проведеного дослідження виявлено, що більша частина досліджуваних працівників трудового колективу вважають, що мікроклімат їх колективу сприятливий. 
На підставі зробленого нами дослідження виявлено, що в трудовому колективі є працівники які мають синдром емоційного вигорання. Дана кількість працівників уже тривалий час працюють на роботі, що може виступати як один із факторів синдрому емоційного вигорання. Такий стан призводить до негативних наслідків, впливаючи як на працівника так і на колектив в цілому. Таким працівникам характерний на роботі стан виснаження, який викликає параліч сил, почуттів, а також супроводжується втратою задоволеності життям та щастя. У подібних ситуаціях спостерігаються наступні прояви: дратівливість, втрата інтересу, порушення сну, зниження мотивації, відчуття дискомфорту, можливість виникнення депресивних симптомів.
Також нами була запропонована корекційна програма формування позитивного мікроклімату колективу. Проаналізувавши результати формувального експерименту виявлено що в досліджуваному колективі мікроклімат набув позитивних проявів. Покращені результати свідчать про ефективність тренінгової програми.
Проведене дослідження дозволило розробити практичні рекомендації щодо розвитку позитивного мікроклімату. Дані рекомендації розширили знання працівників як зберегти позитивний мікроклімат, як досягати згоди в колективі, як ефективно спілкуватися, як правильно поводитись в конфліктних ситуаціях та боротись з негативними чутками.

[bookmark: _Toc73947007][bookmark: _Toc154214865]
СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ

1. Базалійська Н., Микитюк С. Удосконалення соціально-психологічного клімату на промисловому підприємстві. Східна Європа: економіка, бізнес та управління. 2017. № 1. С. 24–31. 
2. Базалійська Н.П., Микитюк С.С. Удосконалення соціально-психологічного клімату на промислових підприємствах. Економіка, бізнес та управління. 2012. № 6. С. 24–31.
3. Балабанова Л.В., Сардак О.В. Управління персоналом: підручник. Київ, Україна : Центр учбової літератури, 2011. 217 с.
4. Березова Н. Як покращити соціологічний клімат в колективі. URL: https://prohr.rabota.ua (дата звернення 15.10.2023).
5. Бєляєва Н.С. Оцінювання соціально-психологічного клімату в колективі на прикладі підприємства торгівлі та його вплив на процес управління організацією Актуальні проблеми економіки. 2017. № 5. С. 144-153.
6. Богоявленська Ю.В. Праксеологічні підходи у менеджменті (теоретичне дослідження). Економіка України. 2004. № 12 (517). С. 48–51.
7. Болотова О.О. Науково-теоретичні засади організаційноекономічного забезпечення ефективності менеджменту персоналу Вісник Бердян. ун-ту менеджменту і бізнесу. 2017. № 2. С. 25-29.
8. Вертель В.В., Комашня А.О, Федорчук І.В. Соціально-психологічний клімат колективу Вісник економіки транспорту та промисловості. 2012. №40. С. 292-295.
9. Вишньовський В., Гнатюк Т. Розвиток комунікативних здібностей керівників ICBuTS-2022, 23-24 листопада 2022 р. Тернопіль. : ФОП Паляниця В.А., 2022. С. 122–123.
10. Гончар М.Ф. Формування та використання систем стресменеджменту на підприємствах Проблеми економіки. 2017. № 4. С. 257-262.
11. Горбань Г.О. Особливості застосування різних форм психологічної практики в управлінні. Вісник Харківського національного педагогічного інституту ім. Г.С. Сковороди. Психологія. 2012. Вип. 44, ч. 1. С. 38-49. 
12. Грідін О.В. HR-менеджмент в сучасних організаціях: особливості та перспективи впровадження Вісн. Харків. нац. техн. ун-ту сіл. госп-ва ім. П. Василенка. 2017. Вип. 185. С. 160-172.
13. Данько Т.І. Менеджмент персоналу: навч. посіб. Нац. ун-т “Львів. Політехніка”. Львів, 2018. 176 с.
14. Карамушка Л.М. Психологія управління. Київ : Міленіум, 2003. С. 292–294. 
15. Кравець І.М., Совира Н.Р., Соціально-психологічний клімат в трудовому колективі та шляхи його поліпшення, International scientific conference “‘Modernization of socioeconomic systems: the new economic conditions”, Sept. 28th, 2016, Kielce, Poland : proceedings of the conference. – Kielce: Baltija Publ.– Pt. ІІ. – P. 73-76, 2016.
16. Лєскова Л.Ф. Формування сприятливого соціально-психологічного клімату у колективі установи соціальної сфери Молодий вчений № 4 (44). 2017. С. 98-103.
17. Ліщинська О.А. Соціально-психологічний клімат як чинник управління організацією. Київ : Міленіум, 2010. 67 с.
18. Лозинський О.М. Економічна психологія : навч. посіб. Нац. ун-т “Львів. Політехніка”‘, Громад. орг. “Львів. аналіт. Дім” Вид. 2-е, допов. Львів : Сполом, 2018. 204 c.
19. Максимович А. Управління соціально-психологічним кліматом колективу. Актуальні проблеми вітчизняної економіки, підприємництва та управління на сучасному етапі: зб. наук. праць. Тернопіль: ТНЕУ, 2018. С. 221-224.
20. Оліховська М.В., Лелик Л.І., Оліховський В.Я. Менеджмент організацій: навч. посіб. : ПрАТ “ВНЗ “Міжрегіон. акад. упр. Персоналом”, Нац. ун-т “Львів. Політехніка”. Львів : Ліга-Прес, 2018. 370 c.
21. Організаційна та економічна психологія в Україні: сучасні проблеми та перспективи розвитку: тези доп. XIII Міжнар. наук.-практ. конф. з орг. та екон. психології, 12-13 квіт. 2018 р., Київ / ред.: С.Д. Максименко, Л.М. Карамушка, М.С. Корольчук. Нац. акад. пед. наук України, Ін-т психології ім. Г.С. Костюка, Київ. нац. торг.-екон. ун-т, Укр. асоціація орг. психологів та психологів праці, Центр орг. та екон. психології. Київ : Вид. КНТЕУ, 2018. 376 с.
22. Придатько Е.М. Внутрішні умови забезпечення ефективності процесу формування персоналу промислового підприємства / Екон. вісн. Донбасу. 2018. № 2. С. 183-190.
23. Пушкар З.М., Пушкар Б.Т. Кадровий менеджмент: навч. посіб. Терноп. нац. екон. ун-т. Тернопіль : Осадца Ю.В., 2017. 209 c.
24. Савчин С.Я. Психологічний мікроклімат колективу: практика дослідження. Науковий вісник Львівського національного університету ветеринарної медицини та біотехнологій імені С.З. Ґжицького. 2010. № 3 (45). С. 245–251.
25. Сич В. І. Дослідження психологічних особливостей організаційного клімату та корпоративної культури на підприємстві. Вісник Кам’янець-Подільського національного університету імені Івана Огієнка. Психологічні науки. 2015. №2. С. 204–217.
26. Соціально-психологічний клімат у трудовому колективі. URL: http://libnet.com/content/9504_Socialno_psihologichnii_klimat_y_trydovomy_kolektivi.html (дата звернення 18.10.2023).
27. Соціально-психологічний клімат: діагностика та формування. URL: https://hrliga.com/index.php?module=profession&op=view&id=656 (дата звернення 15.10.2023).
28. Угрин О. Психологія управління : практ. посіб. Львів: ЛьвДУВС, 2017. 163 c.
29. Федотова Т.В. “Психологічні особливості оцінки креативними особистостями соціально-психологічного клімату”, Психологічні перспективи. Вип. 23. 2014 С. 298-308. 
30. Формування соціально-психологічного клімату в колективі. URL: https://i.factor.ua/ukr/journals/ds/2016/may/issue-5/article-17745.html (дата звернення 22.10.2023).
31. Ходаківський Є.І., Богоявленська Ю.В., Грабар Т.П. Психологія управління. Київ : Центр учбової літератури, 2016. 492 с.
32. Чайка Г.Л., Чайка О.Г. Ефективність в управлінні: навч. посіб. Київ : Знання, 2018. 334 c.
33. Шакірі М.К. Основні засади формування сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі. Наукові праці Міжрегіональної академії управління персоналом. 2013. № 2 (37). С. 145–150.
34. Щетініна Л.В., Рудакова С.Г., Іванець О.О. Управління стресами персоналу: підходи до розуміння та практики : Бізнес Інформ. 2018. № 3. С. 412-417.
35. Як покращити мікроклімат в колективі і навіщо це потрібно? URL: https://www.prostobiz.ua/biznes/upravlenie_biznesom/stati/kak_uluchshit_mikroklimat_v_kollektive_i_zachem_eto_nuzhno (дата звернення 24.10.2023).
36. Ярмистий М.В. Психологічний клімат державних службовців. URL: http://cppk.cv.ua/126.php (дата звернення 24.10.2023).

Системи


емоційна


перцептивна


когнітивна 


моторна


загальна мета, спільні інтереси


об’єднання людей, створене для реалізації виробничо-економічних функцій


спільність дій



певна організація та управління


Продаж	
Високий ступінь сприятливих умов	Середній ступінь	Низький ступінь	Початковий ступінь несприятливості	Середній ступінь несприятливості	Високий ступінь несприятливості	0.25	0.55000000000000004	0.1	0.05	0.05	0	

Продаж	
Позитивний психологічний клімат	Негативний психологічний клімат	0.75	0.25	

Продаж	
Цілком задоволені роботою	Задоволені	Не зовсім задоволені	Не задоволені	Зовсім не задоволенні	0.25	0.5	0.2	0.05	0	



66

image1.emf

image2.emf

image3.emf

image4.emf

image5.emf

image6.emf

image7.emf

image8.emf

image9.emf

image10.emf

image11.emf

image12.emf

image13.emf

image14.emf

image15.emf

image16.emf

image17.emf

image18.emf

image19.emf

image20.emf

image21.emf

image22.emf

image23.emf

image24.emf

image25.jpeg
. 30BciM He
imxom . 3a70BOMNeH]
3aII0BOJeH] 50
podoTor

15%

He 3amoBoneni

10%
3amoBoeHi
30%
He 30Bcim
3a/I0BOJIEH]
40%





