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ВВЕДЕНИЕ 

 

Одной из значимых тенденций начала XXI века, бесспорно, являются 

процессы глобализации. Наблюдается значительное усиление связей между 

отдельными людьми, организациями и государствами, происходит всемирная 

экономическая, политическая и культурная интеграция и унификация. 

Указанные процессы способствовали усилению коллективного характера 

человеческой деятельности. Подчѐркивается важность создания в 

коллективах атмосферы трудового поиска, взаимного уважения и 

требовательности. Отношения работника с сослуживцами неизбежно 

проецируется на отношения с клиентами (потребителями, пациентами). 

Актуальность исследования психологического климата коллективов и 

путей его регулирования обусловливается: реальной потребностью 

дальнейшего развертывания социального и психологического потенциалов 

трудовых коллективов, повышения эффективности их деятельности; 

необходимостью формирования здорового социально-психологического 

климата трудовых коллективов в целях создания в них благоприятных 

условий для реализации сотрудниками своих потенциальных возможностей, 

многогранного развития личности.  

Для исследования управления социально-психологическим климатом 

большое значение имели работы следующих авторов, посвященные 

изучению особенностей взаимоотношений, складывающихся в коллективе: 

B.C. Агеев, Г.М. Андреева, А.И. Донцов, Ю.М. Жуков, Я.Л. Коломинский, 

В.Г. Крысько, A.C. Морозов, Р.И. Мокшанцев, H.H. Обозов, В.И. Паниотто, 

Л.А. Петровская, E.H. Резников, Е.В. Руденский, В.А. Соснин, И.Р. Сушков. 

Значительную роль в исследовании поставленной проблемы сыграли 

работы В.В. Бойко, А.И. Донцова, Ю.М. Жукова, О.И. Зотовой, 

А.Г. Ковалева, P.C. Немова, Б.Д. Парыгина, В.Е. Панферова, 

A.B. Петровского, А.Н. Сухова, Е.В. Шороховой, В.В. Шпалинского и других 

авторов, посвященные исследованию сущности и структуры 
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психологического климата в коллективе, факторов, влияющих на его 

состояние, характеристик благоприятного и неблагоприятного 

психологического климата, подходов к его формированию и регулированию. 

Рассматривая подходы к исследованию психологического климата в 

коллективе, мы опирались на исследования Т.М. Авхимовича, Н.К. Акимова, 

С.А. Багрецова, A.C. Горбатенко, K.M. Гуревича, А.Н. Доценко, 

А.Л. Журавлева, Е.В. Журавлевой, В.М. Львова, Г.М. Мануйлова, 

В.В. Наумова, Н.П. Фетискина, A.C. Чернышева, В.В. Щербиной, которые 

позволили определить совокупность критериев и показателей, 

характеризующих различные проявления социально-психологического 

климата.  

Следует отметить, что определения психологического климата могут 

быть объединены тем, что в совокупности все они содержат четыре 

взаимосвязанные характеристики группы: настрой, настроение, характерное 

для данной группы; сферу проявления этого настроя, настроения, в качестве 

каковой выделяются либо межличностные отношения внутри группы, либо 

процесс объединяющей их деятельности; факторы, обуславливающие этот 

настрой; факторы и условия, меняющиеся под влиянием этого настроя. 

Данное обстоятельство не является свидетельством того, что каждое из 

имеющихся в научной практике определений психологического климата 

содержит все четыре стороны данного социального феномена.  

В литературе, наряду с термином «психологический климат», 

используется и ряд других (понимаемых порой как синонимы): «социально-

психологическая климат», «социально-психологическая атмосфера», 

«морально-психологический климат», «психологический настрой», 

«морально-психологическая обстановка», «морально-психологические 

условия, товарищеская обстановка» и др. Нравственное, этическое 

содержание явления оттеняет термин «морально-психологический климат».  
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В большинстве работ эти понятия употребляются примерно в 

идентичном смысле, что, однако, не исключает значительной вариантности в 

конкретных определениях. 

Совершенствование социально-психологического климата ‒ это 

постоянная практическая задача психологической службы и руководителя 

организации. Создание благоприятного климата является делом не только 

ответственным, но и творческим, требующим знаний его природы и средств 

регулирования, умения предвидеть вероятные ситуации во 

взаимоотношениях членов группы, понимания психологических 

особенностей сотрудников, их эмоционального состояния, настроения, 

переживаний, отношений друг с другом. 

Психологическое сопровождение сегодня является не просто суммой 

разнообразных методов коррекционно-развивающей работы с коллективом 

организации, но выступает как комплексная технология, особая культура 

поддержки и помощи сотрудников в их взаимодействии. 

Теоретические и практические аспекты психологического 

сопровождения достаточно полно отражены в работах М.Р. Битяновой, 

Е.И. Казаковой, Н.А. Мозжеровой, О.В. Токарь, Т.Т. Зимаревой, Н.Е. Липай, 

Т.В. Фуряевой, И.Г. Каблуковой.  

Наиболее важными аспектами психологического сопровождения 

формирования благоприятного социально-психологического климата в 

коллективе образовательной организации являются: учет интересов педагога; 

добровольность инициатив; индивидуальный подход к каждому; учет 

психологических особенностей.  

Цель работы ‒ выявить условия психологического сопровождения 

управления психологическим климатом молодежной организации. 

Объект исследования ‒ психологический климат молодежной 

организации. 

Предмет исследования – условия психологического сопровождения 

управления психологическим климатом молодежной организации. 
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Проектная идея: управление психологическим климатом молодежной 

организации обеспечивается организацией психологического сопровождения 

при условии удовлетворенности членов коллектива внутригрупповыми 

взаимоотношениями, преобладанием конструктивного типа поведения в 

конфликтных ситуациях; демократического стиля руководства и организации 

психологического консультирования, социально-психологических тренингов, 

деловых и ролевых игр. 

Исходя из поставленной цели были определены следующие задачи 

исследования. 

1. Провести теоретический анализ проблемы психологического 

сопровождения управления психологическим климатом организации.  

2. Эмпирическим путем выявить характеристики психологического 

климата молодежной организации. 

3. Разработать проект психологического сопровождения управления 

психологическим климатом организации.  

Теоретико-методологическая основа исследования: 

‒ системный подход (П.К. Анохин, В.Н. Бехтерев, В.А. Ганзен, 

Е.П. Ильин, Б.Ф. Ломов, Ж. Пиаже, В.Д. Шадриков и др.); 

‒ субъектно-деятельностный подход (Л.С. Выготский, А.Н. Леонтьев, 

С.Л. Рубинштейн и др.); 

‒ теории коллектива, концепции психологического климата коллектива 

(В.В. Бойко, А.И. Донцов, Ю.М. Жуков, О.И. Зотова, Р.С. Немов, 

Б.Д. Парыгин, А.В. Петровский, А.Н. Сухов и др.); 

‒ теоретические подходы к пониманию межличностного конфликта 

(А.Я. Анцупов, Н.В. Гришина, Н.И. Леонов, М.С. Мириманова, 

Л.А. Петровская, Т.А. Полозова, К. Томас, Б.И. Хасан, А.И. Шипилов); 

‒ теоретические подходы к пониманию стиля руководства или стиля 

управления (К. Левин, Ф. Фидлер, А.Л. Журавлев, Р.Х. Шакуров, 

А.Л. Свенцицкий, Б.Д. Парыгин, А.В. Петровский и др.). 

В работе использовались следующие методы исследования. 
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1. Теоретические: анализ, синтез и обобщение литературы по 

исследуемой проблеме. 

2. Эмпирические: психологическое тестирование, метод опроса. 

3. Методы математической обработки полученных данных. 

Методики исследования: 

‒ методика оценки психологической атмосферы в коллективе (по А.Ф. 

Филлеру); 

‒ методика диагностики психологического климата в малой группе 

(В.В. Шпалинский, Э.Г. Шелест); 

‒ методика «Определение индекса групповой сплоченности» 

(К.Э. Сишор); 

‒ методика по выявлению стиля конфликтного поведения (К.Н. Томас в 

адаптации Н.В. Гришиной); 

‒ методика диагностики деятельностных особенностей руководства и 

лидерства (А.Л Журавлев, В.П.Захаров). 

База исследования. Исследование проводилось на базе молодежного 

центра «Дивный» г. Дивногорска. 

В исследовании принимали участие 30 сотрудников молодежной 

организации. 

Теоретическая значимость: расширены представления об управлении 

психологическим климатом в молодежной организации. 

Практическая значимость: разработанная программа психологического 

сопровождения управления психологическим климатом коллектива 

образовательной организации определяется возможностью ее применения 

при формировании системы управления психологическим климатом в 

молодежных организациях. 

Структура работы: магистерская диссертация состоит из введения, двух 

глав, библиографического списка, содержит таблицы и гистограммы. 
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО СОПРОВОЖДЕНИЯ УПРАВЛЕНИЯ 

ПСИХОЛОГИЧЕСКИМ КЛИМАТОМ ОРГАНИЗАЦИИ 

1.1. Теоретические исследования психологического климата в 

организации 

 

Феномен психологического климата давно привлек внимание 

социологов и психологов. Считается, (хотя необходимо было бы выполнить 

библиографический анализ), что в отечественной социальной психологии 

термин «психологический климат» одним из первых употреблен 

Н.С. Мансуровым. Исследуя личностные факторы повышения 

производительности труда, он обратил внимание на то, что возникает 

социально-психологическая проблема организации хорошего 

«психологического климата в коллективе». 

В литературе, наряду с термином «психологический климат», 

используется и ряд других (понимаемых порой как синонимы): «социально-

психологический климат», «социально-психологическая атмосфера», 

«морально-психологический климат», «психологический настрой», 

«морально-психологическая обстановка», «морально-психологические 

условия, товарищеская обстановка» и др. Нравственное, этическое 

содержание явления оттеняет термин «морально-психологический климат». 

С конца 80-х годов ХХ века, судя по литературе, более устоявшимся 

представляется термин «социально-психологический климат». 

В большинстве работ эти понятия употребляются примерно в 

идентичном смысле, что, однако, не исключает значительной вариантности в 

конкретных определениях. В последнее время в них акцентируется внимание 

на связях «климата» с окружающей социально-предметной средой. Сейчас в 

нашей литературе насчитывается несколько десятков различных определений 

социально-психологического климата. (И.Н. Волков, Е.С. Кузьмин, 
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Г.А. Моченов, В.В. Новиков, М.Н. Ночевник, В.Б. Ольшанский, 

Б.Д. Парыгин, К.К. Платонов, В.М. Шепель, Ю.А. Шерковин и др.). 

В многочисленных и разнообразных определениях климата 

сохраняется указание на базовую характеристику коллектива ‒ 

межличностные отношения. К изучению социально-психологического 

климата (СПК) коллектива существуют различные подходы: климат 

определяют как систему показателей неудовлетворенности отношениями в 

организации, или как систему разнопорядковых показателей, связанных с 

отношениями, заработной платой, условиями труда и т. п., или как средний 

показатель настроения группы (методика цветозаписи) и др. [18] 

Самым общим образом социально-психологический климат коллектива 

можно определить как психическое состояние, интегрированным образом 

отражающее особенности его жизнедеятельности. Это состояние включает в 

себя когнитивный и эмоциональный компоненты, оно также характеризуется 

различной степенью осознанности. 

В соответствии с точкой зрения психологов К.К. Платонова и 

Г.Г. Голубева социально-психологический климат ‒ это «важнейший 

компонент психологического климата группы в целом» [6]. 

В данном случае, социологи акцентируют свое внимание на 

социальном аспекте СПК, психологи ‒ на психологическом аспекте. Каждый 

из двух указанных аспектов правомерен. Все зависит от уровня рассмотрения 

данной проблемы. 

При попытке классификации имеющихся точек зрения на понятие 

климат можно выделить четыре вопроса, вокруг которых концентрируется 

внимание исследователей. Такими вопросами являются сущность, формы 

проявления, детерминанты и область применения социально-

психологического климата. Рассмотрим наиболее характерные подходы к 

раскрытию сущностной стороны СПК. 

 Психологический климат, по мнению В.М. Шепель ‒ это 

эмоциональная окраска психологических связей членов коллектива, 
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возникающая на основе их близости, симпатии, совпадения характеров, 

интересов и склонностей [63]. 

Одними из первых, кто проанализировал состояние психологический 

климат, были Г.А. Моченов и М.Н. Ночевник. Под психологическим 

климатом, понимают эмоционально психологический настрой, который 

складывается в коллективе в процессе работы и проявляется в тех 

взаимоотношениях, которые устанавливаются на основе объективных и 

субъективных взаимосвязей между членами коллектива, формальными и 

неформальными группами при личных контактах между людьми» [21]. 

Несмотря на то, что В.Б. Ольшанский считал СПК скорее удачной 

метафорой, нежели научным определением, он отметил важную, с 

методической стороны, характеристику. Говоря о психологическом климате, 

речь идет не о таких материальных вещах как влажность или температура 

воздуха, или условия труда в более широком смысле слова, или 

стимулирование труда, или даже взаимоотношения между людьми в 

процессе труда, а о психическом отражении всего комплекса этих явлений, 

причем отражении, скорее, в настроениях и эмоциях, чем в рациональной 

форме» [39]. 

Анализируя приведенные дефиниции, можно сказать, что наиболее 

общее определение социально-психологического климата дал автор 

В.М. Шепель, акцентирующий внимание на связи СПК и коллектива, а также 

на сложности и многокомпонентности данного определения [63].  

При формировании понятия СПК находят свое отражение многие 

теоретические и методические проблемы социальной психологии, и, прежде 

всего, проблема соотношения внешних и внутренних факторов в 

детерминации поведения, и проблема регулирующей это поведение функции 

сознания. 

Механизмы социальной и психологической детерминации поведения 

личности раскрываются при анализе связи всей совокупности общественных 

отношений со структурой личности посредством выделения в ней социально 
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значимых свойств, при рассмотрении как элемента конкретных социальных 

структур, совокупности ее социальных функций и ролей, ее наиболее 

значимых ценностных ориентации. 

Как отмечает А.А. Русалинова, психологический климат ‒ это 

эмоционально-динамический настрой, проявляющийся в характере 

взаимоотношений по вертикали и горизонтали, в характере, типичного для 

данной группы, отношения к труду, и в степени удовлетворенности 

факторами производственной обстановки» [30]. 

Такие конкретные параметры психологического климата, как 

конфликтность и удовлетворенность, названы Л.И. Уманским, по его 

мнению, микроклимат ‒ мера конфликтности, эмоциональной 

удовлетворенности членов группы групповой психологической атмосферой, 

общим планом, и стилем групповых отношений, социальных ценностей, 

взаимодействий» [57] 

Понятие о состоянии группы в определении психологического климата 

упомянуто Н.П. Аникеевой: «психологический климат, ‒ пишет она, ‒ чаще 

всего определяется как целостное состояние группы (коллектива), 

относительно устойчивый и типичный для нее эмоциональный настрой, 

отражающий реальную ситуацию трудовой деятельности (характер, условия, 

организация труда) и характер межличностных отношений» [2]. 

Таким образом, в определениях психологического климата 

указывалось, во-первых, что эта характеристика, по преимуществу, 

эмоционально-психологическая и, во-вторых, проявляющая себя, прежде 

всего, в межличностных отношениях и в отношении к труду, отражающая на 

субъективном уровне ситуацию в коллективе в целом. 

Вклад в разработку поняти
 
йного аппарата дл

 
я анализа СП

 
К и мето

 
дики 

его оце
 
нки внесен Б.Д. Парыг

 
иным. По ег

 
о определению, «кли

 
мат 

коллектива предст
 
авляет собой преобла

 
дающий и относи

 
тельно устойчивый 

психич
 
еский настрой колле

 
ктива, который нахо

 
дит многообразные фор

 
мы 

проявления в
 
о всей ег

 
о жизнедеятельности» [42].  
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Ре
 
чь идет о

 
б отношениях люд

 
ей друг к другу, к общему де

 
лу, об 

отнош
 
ении к ми

 
ру в цел

 
ом. СПК неизб

 
ежно сказывается н

 
а мироощущении 

личн
 
ости. При эт

 
ом, будет неве

 
рным отождествлять упомя

 
нутый настрой с 

деятельностью ил
 
и полностью и

 
х разрывать. 

Опис
 
ание СПК с подробным анал

 
изом главной ег

 
о составляющей 

межличн
 
остных отношений, с рассмотрением клим

 
ата как усло

 
вия 

совместной деятел
 
ьности людей в процессе тру

 
да развернуто в работе 

В.В. Бой
 
ко, А.Г. Ковалева, В.Н. Панфе

 
рова. Понятием «социа

 
льно- 

психологический кли
 
мат», ‒ пишет В.Н.Панф

 
еров, ‒ обозначают сист

 
ему 

отношений чле
 
нов коллектива др

 
уг с дру

 
гом, которая вклю

 
чает не тол

 
ько 

психические реак
 
ции, но и отношения люд

 
ей [41].  

Принципиальным в данном опреде
 
лении является указ

 
ание на 

социа
 
льную детерминированность СП

 
К. 

Несмотря н
 
а различия в подходах и определениях, мно

 
гие авторы 

сход
 
ятся в то

 
м, что кли

 
мат коллектива рассматр

 
ивается в каче

 
стве 

преобладающего в нем настр
 
оения (эмоциональная характе

 
ристика). Причем, 

эт
 
о преобладающее в коллективе настр

 
оение, самым непосред

 
ственным 

образом включ
 
ается в деятел

 
ьность коллектива и, в зависи

 
мости от 

содер
 
жания и направл

 
енности, может име

 
ть положительное ил

 
и 

отрицательное влия
 
ние на резул

 
ьтаты этой деятел

 
ьности в и

 
х самом 

широ
 
ком понимании. Час

 
то упоминаемыми элеме

 
нтами климата явля

 
ются 

межличностные отнош
 
ения и отнош

 
ение к де

 
лу. 

Таким обра
 
зом, в отечест

 
венной психологии намет

 
ились четыре 

осно
 
вных подхода к пониманию прир

 
оды социально-психолог

 
ического 

климата. 

Представ
 
ителями первого подх

 
ода (Л.П. Буева, Е.С. Кузь

 
мин, 

Н.Н. Обозов, К.К. Плат
 
онов, А.К. Уледов) кли

 
мат рассматривается ка

 
к 

общественно-психолог
 
ический феномен, ка

 
к состояние коллект

 
ивного 

сознания. Кли
 
мат понимается ка

 
к отражение в сознании люд

 
ей комплекса 

явле
 
ний, связанных с их взаимоотн

 
ошениями, условиями тру

 
да, методами 
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ег
 
о стимулирования. По

 
д социально-психолог

 
ическим климатом, счит

 
ает 

Е.С. Кузьмин, необх
 
одимо понимать так

 
ое социально-психолог

 
ическое 

состояние мал
 
ой группы, кото

 
рое отражает хара

 
ктер, содержание и 

направленность реал
 
ьной психологии чле

 
нов организации [21]. 

Сторо
 
нники второго подх

 
ода (А.А. Русалинова, А.Н. Луто

 
шкин) 

подчеркивают, чт
 
о сущностной характер

 
истикой социально-

психолог
 
ического климата явля

 
ется общий эмоцио

 
нально-психологический 

наст
 
рой. Климат поним

 
ается как настр

 
оение группы люд

 
ей. 

Авторы трет
 
ьего подхода (В.М. Шеп

 
ель, В.А. Покровский, 

Б.Д. Пары
 
гин) анализируют социа

 
льно-психологический кли

 
мат через сти

 
ль 

взаимоотношений люд
 
ей, находящихся в непосредственном конт

 
акте друг с 

другом. В процессе формир
 
ования климата склады

 
вается система 

межличн
 
остных отношений, опреде

 
ляющих социальное и психологическое 

самочу
 
вствие каждого чле

 
на группы. 

Созда
 
тели четвертого подх

 
ода (В.В. Косолапов, А.Н. Щерб

 
ань, 

Л.Н. Коган) опред
 
еляют климат в терминах социа

 
льной и психолог

 
ической 

совместимости чле
 
нов группы, и

 
х морально-психолог

 
ического единства, 

сплоче
 
нности, наличия общ

 
их мнений, обыч

 
аев и трад

 
иций. 

По наш
 
ему мнению, социа

 
льно-психологический кли

 
мат ‒ это 

состо
 
яние психологии органи

 
зации как един

 
ого целого, кото

 
рое интегрирует 

част
 
ные групповые состо

 
яния. Климат ‒ эт

 
о не сум

 
ма гpyппо

 
вых состояний, 

а их инте
 
грал. 

Чтобы опред
 
елить качество социа

 
льно-психологического клим

 
ата, 

нужно проанали
 
зировать все ег

 
о структурные состав

 
ляющие. В струк

 
туре 

социально-психолог
 
ического климата Б.Д. Пары

 
гин выделяет 2 осно

 
вных 

подразделения ‒ отнош
 
ения людей к труду и их отнош

 
ения друг к другу [42]  

В свою очер
 
едь отношения др

 
уг к дру

 
гу разбиваются н

 
а отношения 

меж
 
ду товарищами п

 
о работе и отношения в системе руково

 
дства и 

подчи
 
нения (между сотруд

 
ником и началь

 
ником). 
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Все многоо
 
бразие этих отнош

 
ений рассматривается чер

 
ез призму дв

 
ух 

основных парам
 
етров психического наст

 
роя ‒ эмоционального и 

предметного. 

По
 
д предметным наст

 
роем подразумевается направл

 
енность внимания 

и характер воспр
 
иятия человеком те

 
х или ин

 
ых сторон ег

 
о деятельности. По

 
д 

эмоциональным ‒ отнош
 
ение удовлетворенности ил

 
и неудовлетворенности 

эти
 
ми сторонами деятел

 
ьности. 

Помимо это
 
го, подчеркивает Б.Д. Пары

 
гин, социально-

психолог
 
ический климат опред

 
еляет отношение люд

 
ей к ми

 
ру в цел

 
ом и 

воспр
 
иятию себя в нем. А это, в свою очер

 
едь, может прояв

 
иться во вс

 
ей 

системе ценно
 
стных ориентации личн

 
ости, являющейся чле

 
ном данного 

колле
 
ктива. Климат проявл

 
яется определенным обра

 
зом и в отношении 

кажд
 
ого из чле

 
нов коллектива к самому се

 
бе [42].  

Таким обра
 
зом, структура прояв

 
лений социально-психолог

 
ического 

климата сост
 
оит в отнош

 
ении людей др

 
уг к дру

 
гу, к общ

 
ему делу, к миру и к 

сам
 
ому себе. 

Поско
 
льку психологический кли

 
мат является интегр

 
альной 

характеристикой состо
 
яния группы, измер

 
ение его прояв

 
лений 

осуществляется п
 
о нескольким показа

 
телям.  

Важнейшими призн
 
аками благоприятного психолог

 
ического климата 

явля
 
ются: преобладание дело

 
вого, приподнятого настр

 
оения в тече

 
ние 

рабочего дн
 
я; чувство групп

 
овой сплоченности и товарищества; хоро

 
шие 

взаимоотношения меж
 
ду руководителем и подчиненными; равноме

 
рность 

распределения объ
 
ема работы и нагрузок н

 
а каждого чле

 
на коллектива; 

своеврем
 
енность и объекти

 
вность разрешения конфли

 
ктных ситуаций; 

справед
 
ливость и гласн

 
ость в оце

 
нке деятельности чле

 
нов коллектива, а 

также распред
 
еления вознаграждений; нежел

 
ание сотрудников увольн

 
яться 

или перево
 
диться из данн

 
ого подразделения; коллек

 
тивное обсуждение 

вариа
 
нтов принимаемых реше

 
ний; охотное согл

 
асие подменить колл

 
егу, 

оказать ем
 
у помощь; дове

 
рие и высо

 
кая требовательность чле

 
нов группы к 
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друг дру
 
гу; доброжелательность в отношениях и деловая крит

 
ика; свободное 

выраж
 
ение собственного мне

 
ния при обсуж

 
дении вопросов, касаю

 
щихся 

всей гру
 
ппы; достаточная информиро

 
ванность членов гру

 
ппы о зада

 
чах и 

состо
 
янии дел в группе; нали

 
чие традиций в коллективе; прин

 
ятие на се

 
бя 

ответственности з
 
а состояние де

 
л в гру

 
ппе каждым е

 
е участником; высо

 
кая 

степень эмоцион
 
альной включенности и взаимопомощи в стрессовых 

ситуа
 
циях; высокий уров

 
ень культуры межличн

 
остного общения; 

эмоцион
 
альное переживание успе

 
хов и неу

 
дач группы; высо

 
кие показатели в 

работе, относи
 
тельно ровные усп

 
ехи каждого; удовлетво

 
ренность 

принадлежностью гру
 
ппе, комфортное состо

 
яние и п

 
р. 

Для неблагоп
 
риятного (незрелого) психолог

 
ического климата 

свойст
 
венны: частые опозд

 
ания на раб

 
оту, прогулы; длите

 
льные перерывы в

 
о 

время раб
 
оты; неточное выпол

 
нение решений и приказов руково

 
дства; 

распространение слу
 
хов друг о друге, жал

 
обы; скрытая крит

 
ика условий 

тру
 
да; пустая тра

 
та рабочего врем

 
ени; частые конфл

 
икты между 

сотруд
 
никами; частые наруш

 
ения дисциплины; высо

 
кий процент отчис

 
лений 

из подразд
 
еления; отсутствие крит

 
ики и самокр

 
итики; равнодушное 

отнош
 
ение к происхо

 
дящему в подразд

 
елении; отсутствие жела

 
ния вместе 

прово
 
дить время, дос

 
уг и п

 
р. 

Многообразие перечис
 
ленных признаков мож

 
ет несколько затру

 
днить 

оценку психолог
 
ического климата. Дл

 
я целенаправленности эт

 
ой 

деятельности необх
 
одимо выделить показ

 
атели, по кото

 
рым будет 

провод
 
иться изучение клим

 
ата.  

Среди исследо
 
вателей не сущес

 
твует единого мне

 
ния, какие име

 
нно 

показатели характе
 
ризуют состояние социа

 
льно-психологического клим

 
ата 

группы. Од
 
ни авторы (В.В. Бой

 
ко, В.Н. Панферов) в качестве 

содержа
 
тельной характеристики социа

 
льно-психологического клим

 
ата 

принять особен
 
ности взаимоотношений люд

 
ей в коллек

 
тивах; другие 

(Л.Г. Поче
 
бут, В.А. Чикер, В.П. Заха

 
ров, И.П. Волков, Л.Н. Луто

 
шкии, 

Е.В. Шорохова) предл
 
агают судить о состоянии социа

 
льно-психологического 
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клим
 
ата в гру

 
ппе по показ

 
ателю «удовлетворенность-неудовлетв

 
оренность» 

различными аспек
 
тами ее жизнедеят

 
ельности. 

 Отмечается, чт
 
о на удовлетво

 
ренность работой сущест

 
венное влияние 

оказы
 
вают множество обстоят

 
ельств: характер тру

 
да, размер зараб

 
отной 

платы, прес
 
тиж профессии, перспе

 
ктивы карьерного рос

 
та, условия раб

 
оты, 

сопутствующие возмож
 
ности». Что име

 
нно будет явля

 
ться решающим 

факт
 
ором формирования удовлетво

 
ренности, в коне

 
чном счете, зави

 
сит от 

особен
 
ностей личности работ

 
ника (активности, требоват

 
ельности, системы 

ценно
 
стей, мотивации, професси

 
ональной направленности и т.д.) [29]. 

Проанализировав разли
 
чные подходы к содержательной 

характе
 
ристике психологического клим

 
ата, можно отме

 
тить наличие 

сход
 
ства в пози

 
циях цитируемых авто

 
ров, что позво

 
лило нам прин

 
ять в 

каче
 
стве основных парам

 
етров содержательной характе

 
ристики социально-

психолог
 
ического климата гру

 
ппы индивидуальное самочу

 
вствие его чле

 
нов 

и и
 
х оценку взаимоот

 
ношений, условий жиз

 
ни и раб

 
оты в колле

 
ктиве. 

 

1.2. Факторы формир
 
ования психологического клим

 
ата  

в органи
 
зации 

 

На социа
 
льно-психологический кли

 
мат коллектива оказы

 
вают влияние 

множе
 
ство объективных и субъективных факт

 
оров. Можно выде

 
лить, в 

пер
 
вую очередь, факт

 
оры внешней и внутренней сре

 
ды организации. К 

факторам внеш
 
ней среды относ

 
ятся общесоциальная экономи

 
ческая и 

полити
 
ческая обстановка, уров

 
ень и усло

 
вия жизни, куль

 
тура [2, c. 107]. 

Внутренняя сре
 
да или внутр

 
енние условия жизнедеят

 
ельности 

коллектива вес
 
ьма многообразны. К ним относ

 
ятся: организация и условия 

тру
 
да, действующая сист

 
ема стимулирования, быто

 
вые условия тру

 
да, 

методы и стиль руково
 
дства, уровень самоупр

 
авления и информиро

 
ванность 

коллектива. 
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Сущес
 
твует целый ря

 
д факторов, опреде

 
ляющих психологический 

кли
 
мат в колле

 
ктиве. Анализ психолог

 
ической литературы позво

 
ляет их 

перечи
 
слить. 

1. Глобальная макро
 
среда: обстановка в обществе, совоку

 
пность 

экономических, культ
 
урных, политических и др. усло

 
вий. Стабильность в 

экономической, полити
 
ческой жизни обще

 
ства обеспечивают социа

 
льное и 

психолог
 
ическое благополучие ег

 
о членов и косвенно вли

 
яют на социа

 
льно-

психологический кли
 
мат рабочих гру

 
пп [2, c.109]. 

2. Локальная макро
 
среда, то ес

 
ть организация, в структуру кото

 
рой 

входит труд
 
овой коллектив. Разм

 
еры организации, стат

 
усно-ролевая 

струк
 
тура, отсутствие функцио

 
нально-ролевых против

 
оречий, степень 

централ
 
изации власти, учас

 
тие сотрудников в планировании, в 

распределении ресу
 
рсов, состав структ

 
урных подразделений 

(половоз
 
растной, профессиональный, этнич

 
еский) и т.д. [2, c.112] 

3. Физич
 
еский микроклимат, санит

 
арно-гигиенические усло

 
вия труда. 

Жа
 
ра, духота, пло

 
хая освещенность, посто

 
янный шум мог

 
ут стать 

источ
 
ником повышенной раздражит

 
ельности и косв

 
енно повлиять н

 
а 

психологическую атмос
 
феру в гру

 
ппе. Напротив, хор

 
ошо оборудованное 

рабо
 
чее место, благопр

 
иятные санитарно-гигиени

 
ческие условия повы

 
шают 

удовлетворенность о
 
т трудовой деятел

 
ьности в цел

 
ом, способствуя 

формир
 
ованию благоприятного психолог

 
ического климата [2, c.117].  

4. Удовлетво
 
ренность работой. Боль

 
шое значение дл

 
я формирования 

благопр
 
иятного СПК име

 
ет то, наско

 
лько работа явля

 
ется для чело

 
века 

интересной, разнооб
 
разной, творческой, соответ

 
ствует ли он

 
а его 

профессио
 
нальному уровню, позво

 
ляет ли реализ

 
овать творческий 

потен
 
циал, профессионально рас

 
ти. 

Согласно Н.С. Пряжн
 
икову, удовлетворенность рабо

 
той ‒ это 

эмоцио
 
нально оценочное отнош

 
ение личности ил

 
и группы к выполняемой 

раб
 
оте и усло

 
виям ее проте

 
кания [49, c. 48].  
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От удовлетво
 
ренности работой конкр

 
етным сотрудником, 

особен
 
ностей ее органи

 
зации, специфики содер

 
жания зависит 

эмоцион
 
альный климат в

 
о всем колле

 
ктиве. Выявив, наско

 
лько члены 

колле
 
ктива удовлетворены ил

 
и неудовлетворены рабо

 
той, можно 

коррект
 
ировать психологический кли

 
мат в органи

 
зации, ставить нов

 
ые 

задачи, ид
 
ти к постав

 
ленной цели с минимальными эмоцион

 
альными 

затратами дл
 
я коллектива, нахо

 
дить подходы к работе исх

 
одя из 

индивид
 
уальных особенностей кажд

 
ого.  

 Привлекательность раб
 
оты повышают удовлетво

 
ренность условиями 

тру
 
да, оплатой, сист

 
емой материального и морального стимули

 
рования, 

социальным обеспе
 
чением, распределением отпу

 
сков, режимом раб

 
оты, 

информационным обеспе
 
чением, перспективами карье

 
рного роста, 

возмож
 
ностью повысить уров

 
ень своего професси

 
онализма, уровнем 

компете
 
нтности коллег, харак

 
тером деловых и личных отнош

 
ений в 

колле
 
ктиве по верти

 
кали и горизо

 
нтали и та

 
к далее. Привлекат

 
ельность 

работы зави
 
сит от то

 
го, насколько е

 
е условия соответ

 
ствуют ожиданиям 

субъ
 
екта и позво

 
ляют реализовать ег

 
о собственные инте

 
ресы, удовлетворить 

потреб
 
ности личности [49, c. 35]. 

5. Хара
 
ктер выполняемой деятел

 
ьности. Монотонность деятел

 
ьности, 

ее высо
 
кая ответственность, нали

 
чие риска дл

 
я здоровья и жизни сотру

 
дника, 

стрессогенный хара
 
ктер, эмоциональная насыще

 
нность и т.д. ‒ вс

 
е это 

факт
 
оры, которые косв

 
енно могут негат

 
ивно сказаться н

 
а СПК в рабочем 

колле
 
ктиве [2, c. 119]. 

6. Организация совме
 
стной деятельности. Форма

 
льная структура 

гру
 
ппы, способ распред

 
еления полномочий, нали

 
чие единой це

 
ли влияет н

 
а 

СПК. Взаимозав
 
исимость задач, нече

 
ткое распределение функцио

 
нальных 

обязанностей, несоотв
 
етствие сотрудника ег

 
о профессиональной ро

 
ли, 

психологическая несовмес
 
тимость участников совме

 
стной деятельности 

повы
 
шают напряженность отнош

 
ений в гру

 
ппе и мог

 
ут стать источ

 
ником 

конфликтов.[9, c. 71] 
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7. Психолог
 
ическая совместимость явля

 
ется важным факт

 
ором, 

влияющим н
 
а СПК.  

По
 
д психологической совмест

 
имостью понимают способ

 
ность к 

совме
 
стной деятельности, в основе кото

 
рой лежит оптима

 
льное сочетание в 

коллективе лично
 
стных качеств участ

 
ников. Психологическая совмест

 
имость 

может бы
 
ть обусловлена сходс

 
твом характеристик участ

 
ников совместной 

деятел
 
ьности. Людям, похо

 
жим друг н

 
а друга лег

 
че наладить 

взаимод
 
ействие. Сходство способ

 
ствует появлению чувс

 
тва безопасности и 

уверенности в себе, повы
 
шает самооценку [42, c. 39].  

В основе психолог
 
ической совместимости мож

 
ет лежать и различие 

характе
 
ристик по прин

 
ципу взаимодополняемости. В таком слу

 
чае говорят, 

чт
 
о люди подх

 
одят друг дру

 
гу «как кл

 
юч к зам

 
ку». Условием и результатом 

совмест
 
имости является межличн

 
остная симпатия, привяза

 
нность 

участников взаимод
 
ействия друг к другу. Вынужд

 
енное общение с 

неприятным субъе
 
ктом может ста

 
ть источником отрицат

 
ельных эмоций [30, 

c.100]. 

Н
 
а степень психолог

 
ической совместимости сотруд

 
ников влияет т

 
о, 

насколько однор
 
одным является сос

 
тав рабочей гру

 
ппы по разли

 
чным 

социальным и психологическим парам
 
етрам 

Сработанность ‒ эт
 
о результат совмест

 
имости сотрудников. Он

 
а 

обеспечивает максим
 
ально возможную успеш

 
ность совместной деятел

 
ьности 

при минима
 
льных затратах. 

8. Хара
 
ктер коммуникаций в организации высту

 
пает в каче

 
стве 

фактора СП
 
К. Отсутствие пол

 
ной и точ

 
ной информации п

 
о важному дл

 
я 

сотрудников вопр
 
осу создает благод

 
атную почву дл

 
я возникновения и 

распространения слу
 
хов и спле

 
тен, плетения инт

 
риг и закул

 
исных игр. 

Руково
 
дителю стоит внимат

 
ельно следить з

 
а удовлетворительным 

информа
 
ционным обеспечением деятел

 
ьности организации.  

Низ
 
кая коммуникативная компете

 
нтность сотрудников, п

 
о мнению 

В.В. Бойко и А.Л. Алекс
 
еевой, также вед

 
ет к коммуник

 
ативным барьерам, 
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рос
 
ту напряженности в межличностных отнош

 
ениях, непониманию, 

недов
 
ерию, конфликтам [6, c. 29].. Уме

 
ние ясно и точно изла

 
гать свою точ

 
ку 

зрения, влад
 
ение приемами констру

 
ктивной критики, навы

 
ками активного 

слуш
 
ания и т.д. созд

 
ают условия дл

 
я удовлетворительной коммун

 
икации в 

органи
 
зации [4, c. 152].  

9. Стиль руково
 
дства. От выб

 
ора стиля руково

 
дства зависит н

 
е только 

автор
 
итет управленца и эффективность ег

 
о работы, н

 
о также атмос

 
фера в 

колле
 
ктиве и взаимоот

 
ношения между подчин

 
енными и руковод

 
ителем. 

Когда вс
 
я организация рабо

 
тает эффективно и слаженно, т

 
о руководитель 

обнару
 
живает, что пом

 
имо поставленных цел

 
ей достигнуто и многое дру

 
гое, 

например, взаимопо
 
нимание, удовлетворенность соб

 
ой и выполн

 
енной 

работой, челове
 
ческое счастье [21, c. 115].  

Так
 
им образом, оптима

 
льный стиль управ

 
ления, определенный наб

 
ор 

личностных и деловых каче
 
ств руководителя стано

 
вятся одними и

 
з важных 

крите
 
риев успешности выпол

 
нения задач органи

 
зации и колле

 
ктива. Вслед з

 
а 

А.А. Урбанович сти
 
ль управления м

 
ы понимаем ка

 
к относительно 

устой
 
чивую систему спос

 
обов, методов и форм воздей

 
ствия руководителя н

 
а 

подчиненных в соответствии с целями совме
 
стной деятельности [7, с. 32].  

При эт
 
ом каждому конкре

 
тному руководителю н

 
е может бы

 
ть присущ 

тол
 
ько один сти

 
ль, все буд

 
ет зависеть о

 
т складывающейся конкр

 
етной 

ситуации. Индивид
 
уальный стиль выраж

 
ается в практи

 
ческом применении 

руковод
 
ителем современных принц

 
ипов управления, осно

 
вных положений 

тео
 
рии управления и использовании профессио

 
нального опыта.  

С точки зре
 
ния Т.И. Расторгуева, Т.М. Пан

 
ина, Т.Г. Пипа, н

 
е 

существует универс
 
ального, наилучшего сти

 
ля управления. Специ

 
фика 

современного разв
 
ития социальных собы

 
тий и низ

 
кая прогнозируемость 

общест
 
венных взаимосвязей, особ

 
енно на длите

 
льный период, треб

 
уют от 

руково
 
дителя адекватной оце

 
нки ситуации, готов

 
ности к измен

 
ениям, 

творческого анал
 
иза внешних огранич

 
ивающих факторов и внутренних 

возмож
 
ностей их преодо

 
ления, разумной готов

 
ности к рис

 
ку, навыков та

 
йм-
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менеджмента и умения прогноз
 
ировать последствия сво

 
их решений. В целом 

соврем
 
енная ситуация треб

 
ует от руково

 
дителя применения н

 
а практике вс

 
ех 

разработок управле
 
нческой науки в совокупности с умелым использ

 
ованием 

сильных сто
 
рон личности менед

 
жера [34, c.128].  

Роль руково
 
дителя в созд

 
ании оптимального СП

 
К является реша

 
ющей: 

‒ демократический сти
 
ль развивает общител

 
ьность и доверите

 
льность 

взаимоотношений, дружеств
 
енность. При эт

 
ом нет ощущ

 
ения навязанности 

реше
 
ний извне, «све

 
рху». Участие чле

 
нов коллектива в управлении, 

свойст
 
венное этому сти

 
лю руководства, способ

 
ствует оптимизации СП

 
К; 

‒ авторитарный сти
 
ль обычно порож

 
дает враждебность, покор

 
ность и 

заиски
 
вание, зависть и недоверие. Н

 
о если эт

 
от стиль прив

 
одит к усп

 
еху, 

который оправд
 
ывает его использ

 
ование в гла

 
зах группы, о

 
н способствует 

благопр
 
иятному СПК, ка

 
к например, в спорте ил

 
и в арм

 
ии; 

‒ попустительский сти
 
ль имеет сво

 
им следствием низ

 
кую 

продуктивность и качество раб
 
оты, неудовлетворенность совме

 
стной 

деятельностью и ведет к формированию неблагоп
 
риятного СПК. 

Попустит
 
ельский стиль мож

 
ет быть прие

 
млем лишь в некоторых творч

 
еских 

коллективах [34, c.129]. 

Так
 
им образом, руково

 
дитель может сущест

 
венно повлиять н

 
а 

характер межличн
 
остных отношений в рабочем колле

 
ктиве, на отнош

 
ение к 

совме
 
стной деятельности, удовлетво

 
ренность условиями и результатами 

раб
 
оты, то ес

 
ть социально-психолог

 
ический климат, о

 
т которого в

 
о многом 

зави
 
сит эффективность деятел

 
ьности организации в целом. 

10. Конфл
 
икты в колле

 
ктиве. Огромное влия

 
ние на социа

 
льно-

психологический кли
 
мат коллектива оказы

 
вают межличностные конфл

 
икты. 

Не случ
 
айно одним и

 
з признаков здоро

 
вого климата счита

 
ется отсутствие 

ил
 
и незначительная част

 
ота конфликтов. Вме

 
сте с те

 
м следует отме

 
тить, что 

конф
 
ликт ‒ это впо

 
лне естественное явле

 
ние и пом

 
имо отрицательных 

сто
 
рон имеет и свои «плю

 
сы». 
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Теоретический ана
 
лиз работ, посвящ

 
енных изучению дан

 
ной 

проблемы, позво
 
ляет отметить, чт

 
о большинство исследо

 
вателей сходится в 

определении межличн
 
остного конфликта, пони

 
мая его ка

 
к ситуацию 

столкн
 
овения между люд

 
ьми в проц

 
ессе их непосредс

 
твенного общения, 

вызыв
 
аемую противоречивыми взгля

 
дами, способами повед

 
ения, 

установками люд
 
ей в усло

 
виях стремления и

 
х к дости

 
жению какой-ли

 
бо 

цели.  

Конф
 
ликт – многоплановый социа

 
льный феномен, возник

 
ающий по 

сам
 
ым различным прич

 
инам и моти

 
вам: психологическим, экономи

 
ческим, 

политическим, ценно
 
стным, религиозным и т. д. Конфликты – посто

 
янные 

спутники общест
 
венной жизни, он

 
и охватывают вс

 
е сферы 

жизнедеят
 
ельности людей, вс

 
ю совокупность социа

 
льных отношений.  

Сущес
 
твует большое колич

 
ество определений и толкований 

конфл
 
икта. Одно и

 
з них опред

 
еляет конфликт ка

 
к отсутствие согл

 
асия между 

дву
 
мя или бол

 
ее сторонами, кото

 
рые могут бы

 
ть конкретными лиц

 
ами или 

груп
 
пами. Каждая стор

 
она делает вс

 
е, чтобы бы

 
ла принята е

 
е точка зре

 
ния 

или це
 
ль, и меш

 
ает другой стор

 
оне делать т

 
о же сам

 
ое.  

М.Ю. Зеленков опред
 
еляет конфликт ка

 
к активные 

взаимонап
 
равленные действия каж

 
дой из сто

 
рон для реали

 
зации своих цел

 
ей, 

окрашенные силь
 
ными эмоциональными пережив

 
аниями [15]. 

Понятие конфл
 
икта необходимо так

 
же рассматривать в связи с 

понятиями взаимоот
 
ношения и взаимод

 
ействия людей, та

 
к как сущес

 
твует 

неразрывная свя
 
зь между триа

 
дой понятий ‒ обще

 
ние, взаимодействие, 

взаимоот
 
ношения. 

Такое ж
 
е понимание социа

 
льно-психологического конфл

 
икта 

прослеживается в работах В.Д. Пары
 
гина, рассматривающего конф

 
ликт как 

од
 
ну из возмо

 
жных форм взаимод

 
ействия людей в процессе обще

 
ния [42]. 

Система взаимод
 
ействия людей, подо

 
бно любой дру

 
гой системе, 

характер
 
изуется, в частн

 
ости, набором объек

 
тивно свойственных е

 
й 
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состояний. Одн
 
им из так

 
их состояний межличн

 
остного взаимодействия 

явля
 
ется конфликтное состо

 
яние. 

По мне
 
нию Н.В. Гришиной межличн

 
остный конфликт мож

 
ет быть 

опред
 
елен как знач

 
имая психологическая проб

 
лема, требующая сво

 
его 

разрешения и вызывающая актив
 
ность сторон, направ

 
ленную на преодо

 
ление 

противоречия и разрешение ситу
 
ации в интер

 
есах одной ил

 
и обеих 

сто
 
рон [4]. 

Конфликты созд
 
ают напряжѐнные отнош

 
ения в колле

 
ктиве, 

переключают вним
 
ание сотрудников с непосредственных заб

 
от производства 

н
 
а «выяснение отнош

 
ений», тяжело сказыв

 
аются на и

 
х нервно-психич

 
еском 

состоянии и, соответственно, н
 
а социально-психолог

 
ическом климате все

 
го 

коллектива. 

Теорети
 
ческий анализ раб

 
от, посвященных изуч

 
ению данной 

проб
 
лемы, позволяет отме

 
тить, что больши

 
нство исследователей сход

 
ится в 

опреде
 
лении межличностного конфл

 
икта, понимая ег

 
о как ситу

 
ацию 

столкновения меж
 
ду людьми в процессе и

 
х непосредственного обще

 
ния, 

вызываемую противор
 
ечивыми взглядами, спосо

 
бами поведения, 

устано
 
вками людей в условиях стрем

 
ления их к достижению как

 
ой-либо 

це
 
ли.  

Для конфл
 
икта характерен осо

 
бый вид взаимод

 
ействия – конфликтное 

взаимод
 
ействие, развиваемое ег

 
о участниками. Оказа

 
вшись в состо

 
янии 

сознательно избра
 
нного или вынужд

 
енного противоборства, конфлик

 
тующие 

стороны предпри
 
нимают усилия, направ

 
ленные на дости

 
жение своих цел

 
ей, 

ведут «бор
 
ьбу» – пытаются усил

 
ить свою пози

 
цию и переуб

 
едить партнера, 

всту
 
пают в перег

 
оворы и т. д. Име

 
нно этот компо

 
нент конфликтной ситу

 
ации 

– стратегии, избир
 
аемые его участн

 
иками – решающим обра

 
зом влияет н

 
а 

исход конфл
 
икта. 

Анцупов А.Я., Шипи
 
лов А.И. под конфли

 
ктным взаимодействием 

пони
 
мают два знач

 
ения [2]: 
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1) один и
 
з основных (нар

 
яду с конфли

 
ктной ситуацией) структ

 
урных 

элементов конфл
 
икта; совокупность спос

 
обов, форм и приемов 

взаимод
 
ействия, придающих конфл

 
икту такое свой

 
ство, как дина

 
мизм;  

2) этап дина
 
мики конфликта; собст

 
венно конфликт, 

характери
 
зующийся внешними дейст

 
виями, конфликтным противоб

 
орством. 

Стратегия повед
 
ения в конфл

 
икте рассматривается ка

 
к ориентация 

личн
 
ости (группы) н

 
а достижение коне

 
чной цели в конфликте. Страт

 
егия по 

хо
 
ду конфликта, ка

 
к правило, н

 
е меняется. Име

 
нно стратегия опред

 
еляет 

смысл выбра
 
нных конфликтующими сти

 
лей (тактик). В основе выдел

 
ения 

стратегий леж
 
ит концепция о «силовом по

 
ле», т. е. определяющей мотив

 
ации 

конфликтующих, ли
 
бо на дости

 
жение поставленной це

 
ли, либо н

 
а 

отношения с оппонентом [14]. 

Такт
 
ика (стиль) конфли

 
ктного поведения ‒ совоку

 
пность характерных 

прие
 
мов и спос

 
обов, отличающих обр

 
аз действий «S» конфл

 
икта, т.е. способ 

преодо
 
ления проблемы, приве

 
дшей к конфл

 
икту. В то

 
м числе и манера 

взаимод
 
ействия [14]. 

Наиболее широ
 
кое распространение в конфликтологии полу

 
чила 

разработанная в 1972 году К.У. Тома
 
сом и Р.Х. Килме

 
нном двухмерная 

мод
 
ель стратегий повед

 
ения личности в конфликтном взаимод

 
ействии. 

Получившая назв
 
ание в отечест

 
венной конфликтологической литер

 
атуре 

«Сетка Том
 
аса-Килменна» позво

 
ляет проанализировать повед

 
ение 

оппонентов и выбрать соответс
 
твующие оптимальные страт

 
егии и сти

 
ли 

поведения. З
 
а основу в ней взя

 
ты ориентации участ

 
ников конфликта н

 
а свои 

инте
 
ресы и инте

 
ресы оппонента. 

Страт
 
егия кооперации (партне

 
рства) характеризуется ориент

 
ацией на 

уч
 
ет интересов и потребностей парт

 
нера. Цель страт

 
егии ‒ поиск согл

 
асия, 

приумножение общ
 
их интересов. Е

 
е смысл заключ

 
ается в то

 
м, чтобы 

наилу
 
чшим образом обесп

 
ечить интересы дру

 
гой стороны. 

Страт
 
егия соперничества (напори

 
стости) характеризуется жест

 
кой 

реализацией собств
 
енных интересов, стремл

 
ением к дости

 
жению 
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собственных цел
 
ей. Жесткий под

 
ход: участники ‒ проти

 
вники, цель 

страт
 
егии ‒ победа ил

 
и поражение. Сторо

 
нники стратегии напор

 
исты, 

нетерпеливы, эгоис
 
тичны, не уме

 
ют слушать дру

 
гих, стремятся навя

 
зать свое 

мне
 
ние, легко ид

 
ут на обост

 
рение отношений. 

Соперни
 
чество (напористость) ‒ наиб

 
олее часто примен

 
яемая 

стратегия (бол
 
ее чем в 90% конфликтов). Конф

 
ликт собственно и 

заключается в противоборстве, поэт
 
ому личность ил

 
и группа ид

 
ут па 

конф
 
ликт, не им

 
ея других спос

 
обов договориться с оппонентом. Эт

 
о 

предопределяет то
 
т факт, чт

 
о тактические при

 
емы соперничества наиб

 
олее 

разнообразны и разноплановы. 

Вну
 
три двух страт

 
егий выделяют пя

 
ть основных так

 
тик (стилей) 

повед
 
ения: 

‒ избегание (ух
 
од, уклонение) ‒ характер

 
изуется низким уров

 
нем 

кооперации и низким уров
 
нем соперничества, стрем

 
ление под люб

 
ым 

предлогом уй
 
ти от конфл

 
икта; 

‒ уступка (приспос
 
обление) ‒ низкий уров

 
ень соперничества, н

 
о 

высокий уров
 
ень кооперации, стрем

 
ление любым спос

 
обом обеспечить 

инте
 
ресы партнера с целью сохра

 
нения отношений; 

‒ конкур
 
енция (соперничество, соревн

 
ование, противоборство) ‒ 

высо
 
кий уровень соперни

 
чества, низкий уров

 
ень кооперации, обеспе

 
чение и 

уч
 
ет только собств

 
енных интересов; 

‒ компр
 
омисс ‒ средний уров

 
ень кооперации и соперничества, 

взаи
 
мные уступки, сохра

 
нение отношений с оппонентом; 

‒ сотрудн
 
ичество ‒ высокий уров

 
ень кооперации и соперничества, 

стор
 
оны стремятся овла

 
деть «О» конфл

 
икта и сохра

 
нить взаимоотношения. 

«М
 
ы не про

 
тив друг дру

 
га, а вме

 
сте против проб

 
лемы» ‒ смысл дан

 
ной 

тактики, одн
 
ой из наиб

 
олее сложных, н

 
о наиболее эффект

 
ивной. 

Таким обра
 
зом, качественная характе

 
ристика выбираемого повед

 
ения ‒ 

оценка интер
 
есов в конфл

 
икте соотносится с количественными параме

 
трами: 

низким, сред
 
ним, высоким уров

 
нем направленности н

 
а интересы. 
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1.3. Психологическое сопровождение управления психологическим 

климатом молодежной организации 

 

Термин «сопрово
 
ждение» сегодня про

 
чно вошел в отечественную 

нау
 
ку и прак

 
тику работы, о

 
н активно исполь

 
зуется в разли

 
чных 

направлениях педаг
 
огики и психо

 
логии. Однако д

 
о сегодняшнего дн

 
я нет 

еди
 
ной трактовки это

 
го термина, бол

 
ее того, нар

 
яду с ни

 
м используются 

так
 
ие близкие п

 
о смыслу и содержанию поня

 
тия, как «психолог

 
ическая 

поддержка», «содей
 
ствие» (К. Гуре

 
вич, И.В. Дубровина, Э. Верник, 

Ю.Г. Крыл
 
ова, И.В. Макарова, Х. Лийметс, Ю. Сыэрд), «собы

 
тие» 

(В. Слобод
 
чиков), «со-работни

 
чество» (С. Хору

 
нжий), «психологическое 

обеспе
 
чение» (А.А. Деркач, Т.В. Шело

 
мова), «психологическое ил

 
и 

социально-психолог
 
ическое сопровождение» (Г.Л. Бард

 
иер, М.Р. Битянова, 

А.В. Волос
 
ников, В.С. Мухина, Н.Г. Осух

 
ова, Ю.В. Слюсарев). 

Напр
 
имер, Т.В. Шеломова рассмат

 
ривает психологическое 

обеспе
 
чение деятельности ка

 
к сложный, систе

 
мный и интегра

 
тивный 

процесс, включ
 
ающий в се

 
бя «совокупность меропр

 
иятий психолого-

педагоги
 
ческого воздействия формир

 
ующего, развивающего и 

коррекционного харак
 
тера на личн

 
ость и деятел

 
ьность человека», а под 

психолог
 
ическим сопровождением он

 
а понимает целос

 
тный и непрер

 
ывный 

процесс изуч
 
ения и анал

 
иза формирования, разв

 
ития и корре

 
кции всех 

субъе
 
ктов труда и жизни, попад

 
ающих в «объек

 
тное поле деятел

 
ьности 

психологической слу
 
жбы или конкре

 
тного практического психо

 
лога». 

Психологическое сопрово
 
ждение, по мне

 
нию автора, начин

 
ается с моме

 
нта 

первого появл
 
ения человека в поле деятел

 
ьности психологической слу

 
жбы и 

продол
 
жается в тече

 
ние всего пери

 
ода его пребы

 
вания в эт

 
ом поле. 

Остано
 
вимся подробнее н

 
а анализе терм

 
ина «сопровождение». Он

 
о 

рассматривается ка
 
к система професси

 
ональной деятельности, 

обеспеч
 
ивающая создание усло

 
вий для успе

 
шной адаптации чело

 
века к 

жизнедеят
 
ельности (Г. Бард

 
иер, М.Р. Битянова). Успе

 
шно организованное 
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сопрово
 
ждение помогает чело

 
веку войти в ту «зо

 
ну развития», кото

 
рая ему 

по
 
ка недоступна (А.П. Тряпи

 
цына). 

Сопровождение – слож
 
ный процесс взаимод

 
ействия сопровождающего 

и сопровождаемого, резуль
 
татом которого явля

 
ется разрешение ситу

 
ации 

жизненного выб
 
ора. 

По мне
 
нию Е.И. Казаковой, введ

 
ение данного терм

 
ина не явля

 
ется 

результатом нау
 
чно-лингвистического экспер

 
имента, так ка

 
к замена ег

 
о 

классическими «пом
 
ощь», «поддержка» ил

 
и «обеспечение» − н

 
е в пол

 
ной 

мере отра
 
жает суть явле

 
ния. В дан

 
ном случае ре

 
чь идет о такой подде

 
ржке, в 

осн
 
ове которой леж

 
ит сохранение максим

 
альной свободы и ответственности 

субъ
 
екта развития з

 
а выбор вари

 
анта решения актуа

 
льной проблемы[16]. 

Наиб
 
олее часто тер

 
мин «психологическое сопрово

 
ждение используется 

в психологии образо
 
вания, а так

 
же в психо

 
логии развития. 

Напр
 
имер, Е.А. Козырева пони

 
мает под психолог

 
ическим 

сопровождением сист
 
ему деятельности педа

 
гога-психолога, направ

 
ленную 

на созд
 
ание условий дл

 
я позитивного разв

 
ития отношений дет

 
ей и взро

 
слых 

в образова
 
тельной ситуации, психолог

 
ическое и психич

 
еское развитие 

ребе
 
нка с ориент

 
ацией на зо

 
ну его ближа

 
йшего развития. 

М.Р. Битя
 
нова пишет, чт

 
о психологическое сопрово

 
ждение − это 

сист
 
ема профессиональной деятел

 
ьности психолога, направ

 
ленная на 

созд
 
ание социально-психолог

 
ических условий дл

 
я успешного обуч

 
ения и 

психолог
 
ического развития ребе

 
нка в ситуа

 
циях школьного взаимод

 
ействия 

[5]. В т
 
о же вре

 
мя Т.Г. Яничева рассмат

 
ривает психологическое 

сопрово
 
ждение как сист

 
ему организационных, диагност

 
ических, обучающих 

и развивающих меропр
 
иятий для педаг

 
огов, учащихся, админис

 
трации и 

родит
 
елей, направленных н

 
а создание оптима

 
льных условий дл

 
я 

функционирования образова
 
тельного учреждения, дающ

 
его возможность 

самореа
 
лизации личности [56]. 

В более широ
 
ком контексте рассматр

 
ивается психологическое 

сопрово
 
ждение Ю.В. Слюсаревым. О

 
н употребляет назва

 
нное понятие дл

 
я 
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обозначения недирек
 
тивной формы оказ

 
ания здоровым люд

 
ям 

психологической пом
 
ощи, направленной н

 
а «не про

 
сто укрепление ил

 
и 

достройку, а на разв
 
итие и самора

 
звитие самосознания личн

 
ости», помощи, 

кото
 
рая активизирует собств

 
енные ресурсы чело

 
века [56]. Акцент н

 
а 

ситуации выб
 
ора в проц

 
ессе принятия жизн

 
енно важного реше

 
ния делают 

Н.С. Глух
 
анюк, Е.И. Казакова и А.П. Тряпицина. 

Та
 
к, Н.С. Глуханюк рассмат

 
ривает психологическое сопрово

 
ждение 

как мет
 
од создания усло

 
вий для прин

 
ятия оптимальных реше

 
ний в 

разли
 
чных ситуациях жизне

 
нного выбора. Субъе

 
ктом развития явля

 
ется 

человек, к ситуациям жизне
 
нного выбора относ

 
ятся множественные 

пробл
 
емные ситуации, разр

 
ешая которые, чело

 
век определяет се

 
бе путь 

разв
 
ития – прогрессивный ил

 
и регрессивный[8]. 

Л.В. Марда
 
хаев пишет, чт

 
о термин «сопрово

 
ждение» означает ид

 
ти 

рядом с человеком, движу
 
щимся вперед, преодо

 
левая трудности [33, с. 4]. 

Ученый подчер
 
кивает, что сопрово

 
ждение не предусма

 
тривает облегчения, 

гипер
 
опеки сопровождаемого в различных жизне

 
нных ситуациях, а 

направлено н
 
а стимулирование ег

 
о осознанной, целенапр

 
авленной 

активности в самопроявлении пр
 
и возникновении проб

 
лем, трудностей. 

В качестве исход
 
ного теоретического полож

 
ения для формир

 
ования 

теории и методики сопрово
 
ждения Е.И. Казакова и А.П. Тряпицина 

рассмат
 
ривают системно-ориента

 
ционный подход, в логике кото

 
рого 

развитие поним
 
ается как выб

 
ор[16]. 

Освоение субъе
 
ктом тех ил

 
и иных иннов

 
аций. Естественно, каж

 
дая 

ситуация выб
 
ора порождает множеств

 
енность вариантов реше

 
ния, 

опосредованных некот
 
орым ориентационным пол

 
ем развития. Пр

 
и этом 

деклари
 
руется приоритет опо

 
ры на внутр

 
енний потенциал разв

 
ития субъекта, 

следова
 
тельно, на пра

 
во субъекта самосто

 
ятельно совершать выб

 
ор и нес

 
ти 

за не
 
го ответственность. 

Направл
 
ениями работы п

 
о психологическому сопрово

 
ждению 

являются профил
 
актика, индивидуальная и групповая диагно

 
стика, 
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индивидуальное и групповое консульт
 
ирование, индивидуальная и групповая 

развив
 
ающая работа, индивид

 
уальная и групп

 
овая коррекционная раб

 
ота, 

психологическое просве
 
щение и образо

 
вание: формирование 

психолог
 
ической культуры и развитие психолог

 
ической компетентности. 

Пр
 
и этом обязате

 
льными принципами психолог

 
ического 

сопровождения явля
 
ются гуманное отнош

 
ение к личн

 
ости и ве

 
ра в е

 
е силы; 

квалифици
 
рованная помощь и поддержка естеств

 
енного развития; 

непреры
 
вность (обеспечение сопрово

 
ждения на вс

 
ем периоде нахож

 
дения 

личности «по
 
д присмотром» психо

 
лога) и преемств

 
енность в раб

 
оте всех 

специа
 
листов, взаимодействующих с сопровождаемым; комплек

 
сность 

взаимодействия разли
 
чных специалистов; акти

 
вная позиция личн

 
ости: 

главным стано
 
вится не реш

 
ить проблемы з

 
а сопровождаемого, а научить ег

 
о 

решать проб
 
лемы самостоятельно, созд

 
ать условия дл

 
я становления 

способ
 
ности личности к саморазвитию; автоно

 
мность, для осущест

 
вления 

которой специ
 
алист системы сопрово

 
ждения должен име

 
ть возможность 

органи
 
зовать свою деятел

 
ьность, как осо

 
бую практику, – с

 
о своими 

ценно
 
стями и цел

 
ями. 

Основными характер
 
истиками психологического сопрово

 
ждения 

являются процессу
 
альность, пролонгированность, недирект

 
ивность, 

погруженность в реальную жиз
 
нь человека. Резул

 
ьтат психологического 

сопрово
 
ждения личности – формир

 
ование нового жизне

 
нного качества – 

адапти
 
вности, способности самосто

 
ятельно достигать относит

 
ельного 

равновесия в отношениях с собой и окружающими в различных жизне
 
нных 

ситуациях. 

Меха
 
низм реализации психолог

 
ического сопровождения мож

 
ет быть 

рассм
 
отрен как совоку

 
пность последовательных дейс

 
твий психологической 

слу
 
жбы по органи

 
зации повышения квалиф

 
икации руководителей и 

специалистов органи
 
зации по вопр

 
осам психологии, управ

 
ления, 

психотерапии, а также и
 
х личностного и профессионального рос

 
та 
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посредством взаимод
 
ействия с учрежд

 
ениями высшего профессио

 
нального и 

дополнит
 
ельного образования.  

Инструм
 
ентами реализации психолог

 
ического сопровождения 

высту
 
пают лекции, трен

 
инги и обуча

 
ющие семинары, прово

 
димые с цел

 
ью 

удовлетворения потреб
 
ностей специалистов разн

 
ого профиля в получении 

зна
 
ний, организация обра

 
тной связи посред

 
ством опроса, анкетир

 
ования 

интерактивного голосо
 
вания, а так

 
же диагностирование ря

 
да личностных 

каче
 
ств сотрудников. 

Диагност
 
ирование личностных каче

 
ств сотрудников приз

 
вано 

обеспечить постр
 
оение оптимальных взаимоот

 
ношений в колле

 
ктиве, а, 

следова
 
тельно, и благопр

 
иятный социально-психолог

 
ический климат, 

способс
 
твующий возникновению милиотерап

 
евтической среды. 

Н
 
а наш взг

 
ляд, личностные каче

 
ства сотрудников, обеспеч

 
иваюзие 

эффективное взаимод
 
ействие в колле

 
ктиве и способс

 
твующее становлению 

благопр
 
иятного психологического клим

 
ата в органи

 
зации должны 

предст
 
авлять собой: 

‒ высо
 
кий уровень коммуник

 
ативной компетентности; 

‒ толеран
 
тность в межличн

 
остном и дело

 
вом взаимодействии; 

‒ нали
 
чие адекватных предста

 
влений о сущн

 
ости, структуре 

социа
 
льно-психологического клим

 
ата организации, е

 
ѐ специфике в аспекте 

рассматр
 
иваемой профессиональной деятел

 
ьности, факторах, 

обуславл
 
ивающих его состо

 
яние, роли психолог

 
ического климата в 

обеспечении эффекти
 
вности осуществляемой професси

 
ональной 

деятельности, ег
 
о влияния н

 
а процесс формир

 
ования доверительного 

отнош
 
ения к клие

 
нтам организации; 

‒ разв
 
итое социальное мышл

 
ение и социа

 
льный интеллект, 

проявля
 
ющиеся в практи

 
ческой деятельности. 

Важне
 
йшим индикатором психолог

 
ического климата и критерием 

эффекти
 
вности психологического сопрово

 
ждения управления 

психолог
 
ическим климатом явля

 
ется, на взг

 
ляд С.Ю. Соболевой, 
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Е.Н. Куки
 
ной уровень групп

 
овой сплоченности колле

 
ктива сотрудников 

органи
 
зации. Групповая сплоче

 
нность – чрезвычайно важ

 
ный сетевой 

пара
 
метр, показывающий степ

 
ень интеграции колле

 
ктива, показатель 

устойч
 
ивости, прочности и слаженности ег

 
о работы. 

Взаимоот
 
ношения между люд

 
ьми при высо

 
кой групповой 

сплоче
 
нности характеризуются взаи

 
мной симпатией и удовлетворенностью 

членс
 
твом в гру

 
ппе. Развитие и формирование групп

 
овой сплоченности 

характер
 
изуется сходством предста

 
вления его чле

 
нов о действ

 
ующих 

нормах, прав
 
илах, требованиях и ожидаемого о

 
т группы резул

 
ьтата работы. 

Че
 
м выше групп

 
овая сплоченность, те

 
м выше эффекти

 
вность работы [3]. 

Факт
 
оры, усиливающие / снижа

 
ющие групповую сплоче

 
нность должны 

наход
 
иться в посто

 
янном поле зре

 
ния организационно-психолог

 
ического 

сопровождения управ
 
ления. Способом осущест

 
вления является социа

 
льно-

психологический монит
 
оринг, предполагающий организ

 
ованное системное 

наблю
 
дение за ход

 
ом и харак

 
тером психологических измен

 
ений в колле

 
ктиве 

организации. 

Социа
 
льно-психологический монит

 
оринг проводится в три эта

 
па: 

‒ получение инфор
 
мации при пом

 
ощи специально организ

 
ованных 

систематических наблю
 
дений с использ

 
ованием подготовленных опрос

 
ников 

и тщате
 
льно спланированных бес

 
ед; 

‒ анализ получ
 
енной информации дл

 
я определения сущест

 
венных 

моментов, н
 
а которых необх

 
одимо сконцентрироваться; 

‒ пои
 
ск приемлемых реше

 
ний на основ

 
ании полученной и 

обработанной инфор
 
мации. 

Кроме это
 
го, критериями эффекти

 
вности организационно-

психолог
 
ического сопровождения управ

 
ления социально-психолог

 
ическим 

климатом мог
 
ут являться: 

‒ повыш
 
ение удовлетворенности чле

 
нов коллектива избра

 
нной 

профессиональной деятель
 
ностью, ее услов

 
иями, внутригрупповыми 

взаимоотн
 
ошениями; 
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‒ преобладание благопр
 
иятных тенденций в

 
о взаимоотношениях 

меж
 
ду членами колле

 
ктива и в

 
о внутригрупповом взаимод

 
ействии; 

‒ повышение конфликтоус
 
тойчивости, преобладание сре

 
ди 

медперсонала конструк
 
тивного типа повед

 
ения в конфли

 
ктных ситуациях; 

‒ улучш
 
ение отношения к непосредственному руково

 
дству. 

Таким обра
 
зом, психологический климат вкупе с организационной 

культурой формирует показатель психологической эффективности 

организации, отражающий способность персонала выполнять возложенные 

на него задачи и готовность к необходимым или неизбежным изменениям еѐ 

внешней и внутренней среды. 
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 Выводы по главе 1 

 

Анализу категории «психологический климат», в той или иной 

модификации словосочетаний, российские, советские исследователи уделили 

самое пристальное внимание. За одно десятилетие появился ряд новых 

позиций в понимании климата, как определенного социально-

психологического состояния конкретной группы людей.  

Определения психологического климата могут быть объединены тем, 

что в совокупности все они содержат четыре взаимосвязанные 

характеристики малой группы: настрой, настроение, характерное для данной 

группы; сферу проявления этого настроя, настроения, в качестве каковой 

выделяются либо межличностные отношения внутри группы, либо процесс 

объединяющей их деятельности; факторы, обуславливающие этот настрой; 

факторы и условия, меняющиеся под влиянием этого настроя. 

Структура проявлений психологического климата состоит в отношении 

людей друг к другу, к общему делу, к миру и к самому себе. 

Поскольку психологический климат является интегральной 

характеристикой состояния группы, измерение его проявлений 

осуществляется по нескольким показателям.  

Основными параметрами содержательной характеристики 

психологического климата группы является индивидуальное самочувствие 

его членов и их оценка взаимоотношений, условий жизни и работы в 

коллективе. 

Существует целый ряд факторов, определяющих психологический 

климат в коллективе: глобальная макросреда, локальная макросреда, то есть 

организация, в структуру которой входит трудовой коллектив, физический 

микроклимат, санитарно-гигиенические условия труда, удовлетворенность 

работой, характер выполняемой деятельности, организация совместной 

деятельности, психологическая совместимость, характер коммуникаций в 

организации, стиль руководства. 
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Психологическое сопровождение в психологии ‒ это: 

‒ метод, обеспечивающий создание условий для принятия субъектом 

развития оптимальных решений в различных ситуациях жизненного выбора; 

‒ социально-ганизация психологических условий, способствующих 

успешному развитию каждой личности в конкретной социальной среде; 

‒ психологическая помощь и поддержка обучающегося с целью 

повышения эффективности и качества его развития как в личностном, так и в 

профессиональном плане. 

Направлениями работы по психологическому сопровождению 

являются профилактика, индивидуальная и групповая диагностика, 

индивидуальное и групповое консультирование, индивидуальная и групповая 

развивающая работа, индивидуальная и групповая коррекционная работа, 

психологическое просвещение и образование: формирование 

психологической культуры и развитие психологической компетентности. 

Инструментами реализации психологического сопровождения 

выступают лекции, тренинги и обучающие семинары, проводимые с целью 

удовлетворения потребностей специалистов разного профиля в получении 

знаний. 
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ГЛАВА 2. РАЗРАБОТКА ПРОЕКТА ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО 

СОПРОВОЖДЕНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПСИХОЛОГИЧЕСКИМ 

КЛИМАТОМ ОРГАНИЗАЦИИ 

2.1. Паспорт проекта 

 

Осветим основные положения паспорта проекта в таблице 1. 

Таблица 1 

Паспорт проекта «Психологическое сопровождение управления 

психологическим климатом молодежной организации» 

Структура Содержание 

1 2 

Область практики Психологическое содержание 

Адресная 

направленность 

Сотрудники организации, в том числе занимающие 

руководящие должности 

Характеристика 

целевой группы 

Сотрудники, осуществляющие профессиональной 

деятельность в молодежной организации в возрасте 24‒43 

лет, с профессиональным стажем 1‒7 лет. Руководители, 

занимающие руководящие должности в разныю структурных 

подразделениях. 

Место реализации «Молодѐжный Центр «Дивный» г. Дивногорска. 

663090 Дивногорск, Школьный переулок, д 7 

Ресурсное обеспечение Материально-техническое обеспечение. 

Реализация проекта требует наличия учебного кабинета 

для проведения практических занятий, консультирования и 

семинаров с сотрудниками. Оборудование учебного кабинета: 

рабочее место психолога образовательного учреждения, 

рабочие места обучающихся, комплект учебно-методической 

документации. 

 Технические средства: ПК, мультимедиа-проектор, 

демонстрационный экран. 

Методическое обеспечение. 

1. Вачков И.В. Основы технологии группового тренинга. М.: 

Ось-89, 2005. 196 с. 
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Продолжение таблицы 1 

1 2 

 2. Глуханюк Н.С. Психологическое сопровождение: 

принципы и техники // Известия Академии педагогических и 

социальных наук. Часть II. М.: Изд-во Московского 

психолого-социального института, 2008. С. 86-89. 

3. Игра в тренинге. Возможности игрового взаимодействия/ 

Под ред. Е.А. Левановой. СПб.: Питер, 2006. 208 с. 

4. Лебедева Т.Е., Голубева О.В., Фокина Т.А., Васильева Т.Н. 

Тренинговые программы: подходы и алгоритмы разработки 

//Мир науки. 2016. Т. 4. № 2. С. 58. 

5. Морева Н.А. Тренинг педагогического общения. 

Практическое пособие. М.: Прогресс-пресс, 2009. 78 с. 

6. Фопель К. Психологические группы: Рабочие материалы 

для ведущего. Практическое пособие. М.: Академия, 2005. 256 

с. 

Ожидаемые результаты 1. Программа психологического сопровождения управления 

психологическим климатом молодежной организации. 

2. Актуализация субъектной позиции сотрудников. 

3. Повышение благоприятности, удовлетворенности 

сотрудников молодежной организации внутригрупповыми 

взаимоотношениями и внутригрупповым взаимодействием, в 

том числе с руководителем. 

4. Овладение навыками конструктивного взаимодействия в 

конфликте 

5. Формирование оптимального стиля руководства  

Методы измерения Программа диагностического исследования психологического 

климата основана на изучении структурных составляющих и 

факторов его формирования: 

‒ психологическая совместимость,  

‒ характер коммуникаций в организации,  

‒ поведение в конфликтных ситуациях, 

‒ стиль руководства 

Методики исследования. 
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Окончание таблицы 1 
1 2 

 1. Методика оценки психологической атмосферы в 

коллективе (по А.Ф. Филлеру). Методика используется для 

оценки психологической атмосферы в коллективе.  

2. Диагностика психологического климата в малой 

группе (В.В. Шпалинский, Э.Г. Шелест). Методика позволяет 

сделать общую оценку климата в коллективе, выявить 

негативные факторы, мешающие работе. 

3. Методика «Определение индекса групповой 

сплоченности» К.Э. Сишора. Основная цель методики 

заключается в определении степени интеграции группы, ее 

сплочения в единое целое.  

4. Методика по выявлению стиля конфликтного 

поведения К.Н. Томаса (адаптированной Н.В. Гришиной). 

5. Методика диагностики самооценки степени 

конфликтности личности (И.Д. Ладанов). Методика позволяет 

определить степень конфликтности личности либо 

склонности избегать конфликтных ситуаций. Можно выявить, 

насколько человек склонен к соперничеству и сотрудничеству 

в группе, в школьной команде, стремится ли он к 

компромиссам, избегает ли конфликтов или, наоборот, 

старается обострить их. 

6. Диагностика деятельностных особенностей 

руководства и лидерства (А.Л Журавлев, В.П.Захаров). 

Методика направлена на определение стиля управления 

 

2.2. Содержание проекта 

 

Проект «Психологическое сопровождение управления 

психологическим климатом молодежной организации» представляет собой 

взаимосвязанную последовательную реализацию двух этапов.  
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План проектной деятельности включает в себя следующие этапы: 

подготовительный (предпроектный), основной (проектный), представленные 

в таблице 2. 

Таблица 2  

Этапы реализации проекта ««Психологическое сопровождение управления 

психологическим климатом молодежной организации» 

Сроки этапа Содержание этапа 

ноябрь 2017 г. – апрель 

2018 г.  

 

1. Определение молодежной организации и респондентов для 

исследования. 

2. Определение показателей и факторов психологического 

климата организации. 

4. Разработка программы диагностического исследования. 

3. Анализ методов и механизмов организации сопровождения 

управления психологическим климатом молодежной 

организации 

Основной  

май 2018 г. – сентябрь 

2019 г.  

1. Проведение эмпирического исследования психологического 

климата молодежной организации. 

2. Качественный и количественный анализ полученных 

результатов. 

3. Разработка и апробирование программы психологического 

сопровождения управления психологическим климатом 

молодежной организации 

 

  

 Подготовительный этап полностью посвящен подготовке к проекту. На 

основе изученной научных психологических литературных источников и 

полученных результатов эмпирического исследования осуществлялось 

создание проекта по организации психологического сопровождения 

управления психологическим климатом молодежной организации. 

 На первом этапе работы, нами было проведено эмпирическое 

исследование на базе «Молодѐжный Центр «Дивный» г. Дивногорска, 

направленное на определение уровня и показателей психологического 

климата молодежного Центра. 
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В исследовании приняли участие 30 сотрудников, осуществляющие 

профессиональной деятельность в молодежной организации в возрасте 24‒43 

лет, с профессиональным стажем 1‒7 лет. 

Характеристика методик психологической диагностики: 

1. Методика оценки психологической атмосферы в коллективе (по А.Ф. 

Филлеру). 

Методика используется для оценки психологической атмосферы в 

коллективе. В основе лежит метод семантического дифференциала. 

Методика интересна тем, что допускает анонимное обследование, а это 

повышает еѐ надежность. Надежность увеличивается в сочетании с другими 

методиками (например, социометрией). 

2. Диагностика психологического климата в малой группе 

(В.В. Шпалинский, Э.Г. Шелест).  

Методика позволяет сделать общую оценку климата в коллективе, 

выявить негативные факторы, мешающие работе. 

3. Методика «Определение индекса групповой сплоченности» Автором 

методики является К.Э. Сишор. 

Основная цель методики заключается в определении степени 

интеграции группы, ее сплочения в единое целое.  

Критерии, определяемые методикой: индекс групповой сплоченности ‒ 

показывает степень интеграции группы, степень ее сплочения в единое 

целое; также дополнительно рассматривались следующие значения: 

отношение к коллегам; отношение к руководителю; отношение к 

выполняемой работе.  

4. Методика по выявлению стиля конфликтного поведения К.Н. Томаса 

(адаптированной Н.В. Гришиной). 

Цель: с помощью адаптированной Н.В. Гришиной методики амери-

канского социального психолога К.Н. Томаса определяются типические 

способы реагирования на конфликтные ситуации. Можно выявить, насколько 

человек склонен к соперничеству и сотрудничеству в группе, в школьной 
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команде, стремится ли он к компромиссам, избегает ли конфликтов или, 

наоборот, старается обострить их. Методика позволяет также оценить 

степень адаптации каждого члена коллектива к совместной деятельности. 

5. Методика диагностики самооценки степени конфликтности личности 

(И.Д. Ладанов). Методика позволяет определить степень конфликтности 

личности либо склонности избегать конфликтных ситуаций. 

Таким образом, представленный диагностический комплекс позволит 

определить показатели социально-психологического молодежной 

организации. 

6. Диагностика деятельностных особенностей руководства и лидерства 

(А.Л. Журавлев, В.П. Захаров) 

Методика состоит из 16 групп утверждений, отражающих различные 

аспекты взаимодействия руководителей и коллективов. Методика направлена 

на определение стиля управления. 

По доминированию совпадающих ответов, соответствующих тому или 

иному стилю руководства, делается заключение о наличии ведущего или 

смешанного стиля руководства: 

‒ авторитарный (директивный) стиль (А); 

‒ либеральный стиль (пассивное невмешательство) (Л); 

‒ демократический (коллегиальный) стиль (Д). 

Рассмотрим результаты исследования основных показателей 

психологического климата сотрудников молодежной организации. 

Проведение диагностики позволило получить данные о степени 

благоприятности и показателях психологической атмосферы, групповой 

сплоченности сотрудников, а также факторах формирования 

психологического климата: конфликтного взаимодействия сотрудников и 

стиля управления руководителей.  

С помощью методики «Оценка психологической атмосферы в 

коллективе» (по А.Ф. Филлеру) нами были получены данные о 
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составляющих психологического климата молодежной организации, 

представленные в таблице 3. 

Таблица 3 

Показатели психологической атмосферы в коллективе молодежной 

организации 

Показатели психологического коллектива Ср.значение по группе 

Дружелюбие 5 

Согласие 6,3 

Удовлетворѐнность 6,5 

Доверие 5,9 

Теплота 6,8 

Сотрудничество 5 

Взаимная поддержка 6,3 

Увлечѐнность 4,9 

Занимательность 6,2 

Чуткость и внимательность друг к другу 6,2 

 

На рисунке 1 наглядно представлена гистограмма показателей 

атмосферы в коллективе молодежной организации 
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 Рисунок 1. Профиль психологической атмосферы в коллективе 

молодежной организации 
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При обработке и интерпретации результатов, необходимо учитывать, 

что согласно обработки результатов по методике А.Ф. Филлера, чем больше 

полученный показатель, тем менее данный показатель является выраженным. 

Итоговый показатель психологической атмосферы равен 29,0 ‒ это 

свидетельствует об уровне благоприятности психологической атмосферы 

ниже среднего.  

Согласно полученным данным профиля психологической атмосферы 

коллектива молодежной организации, все показатели находятся в зоне ниже 

среднего уровня. Из полученных показателей в большей степени 

благоприятными являются следующие показатели психологической 

атмосферы: 

‒ увлечѐнность ‒ показатель 4,9; 

‒ дружелюбие ‒ показатель 5,0; 

‒ сотрудничество ‒ показатель 5,0. 

В меньшей степени выражены показатели психологической атмосферы: 

‒ теплота ‒ показатель 6,8; 

‒ удовлетворѐнность ‒ показатель 6,5; 

‒ взаимная поддержка ‒ показатель 6,3; 

‒ согласие ‒ показатель 6,3. 

По результатам проведенного исследования психологического климата 

можно сделать следующий вывод: уровень благоприятности 

психологической атмосферы ниже среднего, сотрудники в большинстве 

характеризуют ее как менее благополучную, в исследуемом коллективе 

молодежной организации отсутствует теплота в отношениях, отсутствует 

согласованность в действиях, сотрудники не оказывают взаимную 

поддержкой при осуществлении совместной деятельности, не проявляют 

чуткость и внимание друг к другу, поэтому сотрудники отмечают 

неудовлетворенность своими взаимоотношениями с коллегами. 

С помощью методики Диагностика психологического климата в малой 

группе (В.В. Шпалинский, Э.Г. Шелест) нами были получены данные о 
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степени благоприятности коллектива молодежной организации, 

представленные в таблице 4. 

Таблица 4 

Степень благоприятности климата в коллективе молодежной 

организации 

Степень благоприятности Количество сотрудников (%) 

Низкая - 

Незначительная 36,7% 

Средняя 43,3% 

Высокая 20,0% 

 

На рисунке 2 наглядно представлена оценка сотрудниками степени 

благоприятности климата в коллективе молодежной организации 

20,00%

43,30%

36,70%

0,00%

Высокая Средняя Незначительная Низкая

 

Рисунок 2. Степень благоприятности климата в коллективе 

молодежной организации 

Незначительную благоприятность в коллективе отметили 36,7% 

сотрудников, среднюю благоприятность климата отмечают 43,3% 

сотрудников, остальные 20% считают свой коллектив благоприятным на 

высоком уровне. Следует отметить, что сотрудники центра, 

неудовлетворенным климатом в коллективе отсутствуют. 



 44 

Полученный среднегрупповой показатель в 33,3 балла свидетельствует 

о средней благоприятности психологического климата в коллективе 

молодежной организации (с тенденцией к незначительной благоприятности). 

С помощью методики К.Э. Сишора нами были получены данные об 

уровне групповой сплоченности коллектива молодежной организации, 

представленные в таблице 5. 

Таблица 5 

Уровень групповой сплоченности сотрудников молодежной 

организации 

Уровень сплоченности Количество сотрудников (%) 

Низкий 0% 

Ниже среднего 16,7% 

Средний 46,6% 

Выше средней 20% 

Высокий 16,7% 

 

Полученный индекс групповой сплоченности имеет значение – 8,6, что 

является средним показателем.  

На рисунке 3 наглядно представлена оценка сотрудниками уровня 

групповой сплоченности сотрудников молодежной организации. 

0%
16,70%

46,60%

20%

16,70%

низкий ниже среднего средний выше средней высокий

   

Рисунок 3. Уровень групповой сплоченности сотрудников молодежной 

организации 
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Большинство сотрудников молодежной организации оценивают 

групповую сплоченность на уровне среднего (46,6% сотрудников), далее 

представлен у сотрудников уровень выше среднего, который указали 20,0% 

сотрудников, по 16,7% сотрудников отметили групповую сплоченность 

своего коллектива на уровне ниже среднего и высоком уровне.  

Таким образом, полученные данные свидетельствуют, что в коллективе 

молодежной организации отсутствует единство коллектива, присутствуют 

лишь отдельные группировки по симпатиям, общим интересам и т. д. 

Полученные данные уровня сплоченности коллектива согласуются с 

показателями психологической атмосферы, полученные по методике 

А.Ф. Филлера, а также с оценкой благоприятности психологического климата 

в коллективе молодежной организации по методике В.В. Шпалинского, 

Э.Г. Шелест. 

Рассмотрим основные результаты исследования особенности 

конфликтности сотрудников молодежной организации, их стилей в 

конфликтном поведении. 

С помощью методики диагностики самооценки степени конфликтности 

личности (И.Д. Ладанов), нами были получены данные степени 

конфликтности сотрудников молодежной организации, представленные в 

таблице 6. 

Таблица 6 

Степень конфликтности сотрудников молодежной организации 

Степень конфликтности Количество сотрудников (%) 

Очень высокая 3,3% 

Высокая 16,7% 

Выраженная 40,0% 

Низкая 43,3% 

 

 Среднегрупповой показатель степени конфликтности в 26,6 баллов 

свидетельствует о преобладании в группе исследуемых сотрудников 

молодежного центра выраженной степени конфликтности.  
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На рисунке 4 наглядно представлен уровень конфликтности 

сотрудников молодежной организации 

3,30%
16,70%

40,00%

43,30%

Очень высокая Высокая Выраженная Низкая

 

Рисунок 4. Степень конфликтности сотрудников молодежной 

организации 

 Основные результаты, полученные в результате исследования 

конфликтности сотрудников молодежной организации, позволяет сделать 

следующие выводы: 

 ‒ 3,3% и 16,7% сотрудников имеют очень высокую и высокую степень 

конфликтности, сотрудники с данной конфликтностью личности становятся 

постоянным инициатором напряженных отношений с окружающими 

независимо от того, предшествуют ли этому проблемные ситуации; 

 ‒ 40% сотрудников имеют выраженную степень конфликтности; 

‒ 43,3% сотрудников имеют низкую степень выраженности 

конфликтности, таким образом, 1/3 сотрудников коллектива склоняется к 

избеганию конфликтных ситуаций. 

 Таким образом, преобладающей конфликтностью является выраженная 

и низкая степень ее проявления, 40% сотрудников часто проявляют 

конфликтность, другие 4,3% сотрудников не стремятся в ступать в конфликт, 

стараются их избегать. 

С помощью методики К. Томаса, нами были получены данные 

используемого стиля поведения в конфликте сотрудниками молодежной 

организации, что представлено в таблице 7. 
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Таблица 7 

Стили поведения в конфликте сотрудников молодежной организации 

Степень благоприятности Количество сотрудников (%) 

Приспособление 6,70% 

Соперничество 26,70% 

Компромисс 30% 

Сотрудничество 33,30% 

Избегание 3,30% 

 

На рисунке 5 наглядно представлены используемые стили поведения 

сотрудниками молодежной организации в конфликтных ситуациях.  

6,70%

26,70%

30%

33,30%

3,30%

Приспособление Соперничество Компромисс

Сотрудничество Избегание

 

Рисунок 5 - Стили поведения в конфликте сотрудников молодежной 

организации 

При проведении исследования по методике было выявлено, что для 

сотрудников молодежной организации характерны несколько типов 

поведения в конфликте. 

В результате исследования были получены следующие результаты: 

‒ 33,3% сотрудников стремятся в конфликте к сотрудничеству, но не 

забывают о своих интересах, при этом учитывают и интересы другой 

стороны. Для разрешения конфликта данные осуществляют поиск истинных 
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причин разногласий, выяснению целей всех участников конфликта, 

совместной выработке решения, удовлетворяющего всех;  

‒ 26,7% сотрудников используют стиль конкуренции (соперничества): 

данные сотрудники активны, целеустремлены, предпочитают разрешать 

конфликты собственными силами. Не стремятся к сотрудничеству и диалогу 

с окружающими, не учитывают их интересы. На первом месте для данных 

сотрудников, использующих стиль соперничества – собственные цели. 

‒ в качестве компромисса как стиля взаимодействия используют 30% 

сотрудников. Данная группа сотрудников готова в некоторой степени 

поступиться собственными интересами, если другая сторона, участвующая в 

конфликте, идет на то же. Для достижения компромисса обе стороны 

прибегают к взаимным уступкам. В результате достигается временное 

соглашение, но причины конфликта не устраняются, обе стороны остаются 

недовольными принятым общим решением. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что сотрудники 

молодежной организации ведут себя по-разному в каждой конфликтной 

ситуации и не имеют ярко выраженных стилей поведения. Кто-то стремится 

к лидерству, кто-то готов идти на уступки, и склонен к компромиссу, а кто-то 

вовсе старается избегать конфликтов. Однако при проведении исследования 

обозначились тенденции стиля поведения сотрудников в конфликте: они не 

хотят уступать своих позиций и стараются настойчиво добиваться своих 

целей. 

Из выборки сострудников нами были выбраны 8 сотрудников, 

занимающие в молодежной организации руководящие должности различных 

подразделений. 

Исследование деятельностных особенностей руководства и лидерства 

по методике А.Л. Журавлева, В.П. Захаров позволило получить данные стиля 

руководства руководителей разного уровня представленные в таблице 8. 
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Таблица 8 

Стиль руководства в молодежной организации 

Стиль руководства Количество сотрудников (%) 

Демократический 37,5% 

Авторитарный 37,5% 

Либеральный 25,0% 

 

На рисунке 6 наглядно представлены используемые стили руководства 

сотрудниками руководящих должностей молодежной организации. 

37,50%

37,50%

25,00%

Демократический Авторитарный Либеральный

 

Рисунок 6. Стиль руководства руководителей в молодежной 

организации 

В группе исследуемых сотрудников, занимаемых руководящие 

должности в равной мере распределились стили руководства: 

демократический стиль управления и авторитарный стиль управления, 

которые используют 37,5% руководителей. 

Таким образом, можно сделать вывод, что около трети руководителей 

молодежного центра ориентированы на собственное мнение и оценки, 

частично стремятся к власти, требуют соблюдения дисциплины, имеют 

дистанцию с подчиненными сотрудниками. Пренебрегают инициативой и 

творческой активностью подчиненных. Принимают единоличное принятие 

решений и осуществляют контроль за действиями подчиненных. 
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Еще треть руководителей разного звена сочетают требовательность и 

контроль с инициативой и творческим подходом к выполнению обязанностей 

и сознательным соблюдением дисциплины. Стремятся делегировать 

полномочия и разделять ответственность, демократичность в принятии 

решений. 

Либеральный стиль выражен слабо, 25% руководителей имеют 

либеральный стиль управления. 

С целью определения взаимосвязи психологического климата и 

факторов его формирования (конфликтного поведения сотрудников и стиля 

руководства) был проведен корреляционный анализ с применением критерия 

Спирмена. Значимые корреляционные связи представлены в 

интеркорреляционной матрице таблицы 9. 

Таблица 9  

Интеркорреляционная матрица связей психологического климата и 

конфликтного поведения сотрудников, стиля руководства 
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Стиль поведения в конфликте 

сотруд-

ничество 

компро-

мисс 

соперни-

чество 

Степень 

благоприятности  
- 0,392  0,490 0,412  -0,417 

Дружелюбие - 0,377    0,389  

Согласие    0,369   

Удовлетворѐнность -0,384 -0,389     

Сотрудничество   0,422 0, 524  - 0,375 

 

Критические значения для N = 30 

р<0.05= 0,36 

р<0.01 = 0,47 
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Таким образом, получены следующие корреляционные связи (на 

уровне p<0.05): 

‒ умеренная отрицательная связь степени благоприятности климата в 

коллективе с показателем степени конфликтности личности (r= ‒ 0,392), со 

стилем поведения в конфликте соперничество (r = ‒ 0,417); 

‒ умеренная прямая связь степени благоприятности климата в 

коллективе с демократическим стилем руководства (r = 0,490); со стилем 

поведения в конфликте сотрудничество (r = 0,412); 

‒ умеренная отрицательная связь показателя дружелюбия и степени 

конфликтности личности сотрудников (r = ‒ 0,377); 

‒ умеренная прямая связь показателя дружелюбия со стилем поведения 

в конфликте компромисс (r = 0,389); 

‒ прямая умеренная связь стратегии сотрудничества в конфликте и 

показателя согласия в коллективе (r = 0,369); 

‒ отрицательная умеренная связь степени конфликтности личности 

сотрудников и показателя удовлетворенности отношениями в коллективе (r = 

- 0,384), и показателя авторитарного стиля руководства (r = ‒ 0,389); 

‒ прямая умеренная связь показателя сотрудничества между 

сотрудниками с демократическим стилем руководства (r = 0,422) стратегии 

сотрудничества в конфликте (r = 0,524). 

Таким образом, проведенный корреляционный анализ связи конфликта 

в организации и психологического климата молодежной организации 

позволяет сделать следующие выводы. 

Сотрудники с более высокой степенью конфликтности личности 

воспринимают психологический климат как менее благоприятный, в 

большей степени не дружелюбны с коллегами, не удовлетворены 

отношениями с коллегами. 

Сотрудники, в конфликте избирающие стратегию сотрудничество в 

большей степени отмечают благоприятность психологического климата в 

коллективе, в большей степени согласны с коллегами по работе, 
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удовлетворены с ними отношениями, проявляют сотрудничество в решении 

вопросов.  

Сотрудники, в конфликте избирающие стратегию соперничества, 

считают психологический климат не благоприятностным, выражают 

несогласие с другими коллегами и не стремятся к сотрудничеству с ними. 

Сотрудники при демократическом руководстве в большей степени 

ориентированы на сотрудничество, при авторитарном стиле руководства не 

увдолетворены взаимоотношениями с сотрудниками и с руководством. 

Степень конфликтности личности сотрудников молодежной 

организации, стратегия их поведения в конфликте и стиль руководства 

оказывают влияние на психологический климат в коллективе молодежной 

организации. 

Таким образом, по результатам исследования стала очевидной 

необходимость организации программы психологического сопровождения 

управления психологическим климатом молодежной организации. 

Основной этап включал в себя разработку и апробирование программы 

психологического сопровождения управления психологическим климатом в 

молодежном центре «Дивный». 

Представим разработанную нами программу сопровождения. 

Цель психологического сопровождения управления психологическим 

климатом в молодежной организации – создание условий благоприятного 

психологического климата внутри коллектива молодежной органнизации 

Задачи психологического сопровождения управления социально-

психологическим климатом: 

‒ организация социально-психологического взаимодействия 

сотрудников и руководителей молодежной организации; 

‒ повышение доверительного отношения сотрудников друг другу; 

‒ развитие умения работать в команде; 

‒ развитие средств эффективного вербального и невербального 

взаимодействия в коллективе; 
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‒ сплочение коллектива. 

Психологическое сопровождение управления психологическим 

климатом молодежной организации представлено тремя направлениями, 

представленными в таблице 10. 

Таблица 10 

Направления психологического сопровождения управления 

психологическим климатом молодежной организации 

Направление Содержание  

Направление 1. Повышение 

благоприятности, удовлетворенности 

сотрудников внутригрупповыми 

взаимоотношениями и 

внутригрупповым взаимодействием, 

в том числе с руководителем. 

‒ Тренинг развития межличностных отношений и 

доверительных отношений сотрудников. 

‒ Тренинг развития сплоченности сотрудников. 

 

Направление 2. Развитие навыков 

конструктивного взаимодействия в 

конфликте. 

 

‒ Деловая игра «Реформирование организации»,  

‒ Ролевая игра «Cглаживание конфликтов». 

‒ Тренинг по развитию конфликтной 

компетентности сотрудников. 

Направление 3. Формирование 

оптимального стиля руководства.  

 

‒ Семинар-тренинг: Современный руководитель: 

технология взаимодействия с сотрудниками. 

‒ Психологическое консультирование 

руководителей 

 

Принципы психологического сопровождения управления 

психологическим климатом: 

‒ принцип гуманизма, ориентирующий на использование в процессе 

работы объективной информации; 

‒ принцип профессиональной компетентности, предполагающий 

четкое представление психолога о своих правах, обязанностях, 

возможностях, ограничениях, совершенное владение инструментарием и 

технологиями, необходимыми для реализации своих функций; 
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‒ принцип актуальности и практической целесообразности, 

означающей, что деятельность психологической службы должна строиться с 

учетом общих задач данной структуры и конкретных проблем организации; 

‒ принцип системности и комплексности, предполагающий разработку 

и внедрение комплекса определенных мероприятий, форм и методов работы, 

соответствующих задачам и целям психологической службы. 

Ниже представлено краткое содержание программы психологического 

сопровождения управления психологическим климатом молодежной 

организации. 

Направление 1. Повышение благоприятности, удовлетворенности 

сотрудников молодежной организации внутригрупповыми 

взаимоотношениями и внутригрупповым взаимодействием, в том числе с 

руководителем. 

1.1. Тренинг «Развитие межличностных отношений и доверительных 

отношений сотрудников» 

Цель программы: оптимизация социально-психологического климата в 

организации. 

Задачи программы. 

1. Повышение уровня сплоченности групп коллектива, формирование 

убежденности в том, что причастность к организации позволит лучше 

контролировать как свою судьбу, так и будущее членов всей организации. 

2. Провозглашение принципа равных возможностей, справедливого 

распределения вознаграждений, создание обстановки, обмен знаниями и 

опытом. 

3. Гибкость в осуществлении контроля. Предоставление известной 

автономности в процессе решения организационных задач.. 

4. Налаживание контакта некоторых членов коллектива с 

руководителем. Общение с руководителем в неформальной обстановке. 

Формы проведения – разнообразные: от групповых до 

индивидуальных.  
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Основное внимание занятий было уделено налаживанию 

доверительных взаимоотношений между участниками и, прежде всего, 

между сотрудниками и руководителем, которые не смогли найти точек 

соприкосновения. 

Так как была определена цель работы ‒ создание более доверительных, 

основанных на уважении и понимании отношений в коллективе, то директор 

чувствовал себя спокойно и имел возможность наладить отношения с этими 

подчиненными в неформальной обстановке. 

Программа тренинга рассчитана на 6 занятий, продолжительностью 

примерно от 1,5 до 2 часов. 

Занятие 1: «Знакомство». 

Задачи: выработка общегрупповых правил; развитие навыков 

уверенного взаимодействия в группе. 

‒ упражнение «Знакомство в ситуациях»; 

‒ упражнение «Тренировка эмоциональной устойчивости»; 

‒ упражнение «Рукопожатие»; 

‒ упражнение: «Кем я был? Кто я есть? Кем буду я?»; 

‒ рефлексия (Что было важно? Что было трудно? Что понравилось?). 

Выявление результативности занятия. 

Занятие 2: «Мы одна команда». 

Задачи: развивать групповую сплоченность, развивать групповое 

взаимодействие, выработка командной сплоченности в коллективе. 

‒ упражнение «Поводыри»; 

‒ упражнение «Пишущая машинка»; 

‒ упражнение «Исполнение желаний»; 

‒ упражнение «Коллаж»; 

‒ рефлексия (Что было важно? Что было трудно? Что понравилось?). 

Выявление результативности занятия. 

Занятие 3: «Удовлетворенность трудом». 
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Задачи: развитие стремления к достижению самостоятельно 

поставленной цели; повышение уровня мотивации. 

‒ упражнение «Лестница достижений»; 

‒ упражнение «Через три года»; 

‒ упражнение «Жизненные цели»; 

‒ упражнение «Что мне нравиться в моей профессии»; 

‒ рефлексия. 

Занятие 4: «Формирование стрессоустойчивости». 

Задачи: формирование стрессоустойчивости; научить избавляться от 

стресса. 

‒ упражнение «Умение вести разговор»; 

‒ упражнение «Радуга»; 

‒ упражнение «Медитативное дыхание»; 

‒ упражнение: «Мыльные пузыри»; 

‒ рефлексия. 

Занятие 5: «Формирование доверительного отношения к 

руководителю». 

Задачи: диагностика психологического климата в коллективе; научить 

доверительному отношению в коллективе. 

‒ упражнение «Доверие»; 

‒ упражнение «Что нового узнал я для себя» – подведение итогов 

занятия; 

‒ диагностика психологического климата в коллективе; 

‒ рефлексия. 

Занятие 6: «Подведем итоги». 

Задачи: анализ психического состояния и диагностики; выявление 

значимости тренинга лично для себя; подведение итогов. 

‒ диагностика эффективности деятельности руководителя; 

‒ диагностика межгруппового взаимодействия; 
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‒ упражнение «Что нового узнал я для себя» – подведение итогов 

занятия; 

‒ рефлексия. 

1.2. Тренинг сплочения коллектива 

Цель: сплочение коллектива и построение командного взаимодействия. 

Задачи: формирование благоприятного психологического климата 

внутри коллектива; осознание каждым сотрудником своей роли в коллективе; 

раскрепощение членов коллектива, установление контактов между ними; 

развитие умения работать в команде; развитие средств эффективного 

вербального и невербального взаимодействия в коллективе; сплочение 

коллектива. 

Оборудование: стеклянный шар, шкатулка с зеркалом, тарелка с водой, 

релаксационная музыка, карточки с незаконченными предложениями, 

памятки с правилами работы в группе (по количеству участников). 

Ход тренинга 

Участники сидят на стульях, расставленных по кругу. Звучит 

расслабляющая музыка. 

1. Упражнение «3 слова о себе». 

2. Упражнение «Шкатулка». Цель упражнения: способствовать 

осознанию собственной ценности и индивидуальности каждого участника. 

3. Упражнение «Комплимент». Цель упражнения: создание 

положительного эмоционального настроения в группе, овладение техникой 

комплимента. 

4. Упражнение «Цепочки». 

5. Упражнение «Давайте построим…». Цель упражнения: сплочение 

коллектива, понимание и прочувствование каждого участника. 

6. Упражнение «Тарелка с водой». Цель упражнения: развивать 

взаимопонимание и поддержку в коллективе. 

7. Упражнение: «Подарок». Цель: положительное завершение тренинга, 

рефлексия. Время: 3‒5 минут. 
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Направление 2. Развитие навыков конструктивного взаимодействия в 

конфликте. 

2.1. Ролевые и деловые игры 

Задачи: 

‒ учить все задействованные в конфликте стороны, избегать 

конфликтных ситуации и своевременно решать их, не допуская перерастания 

их в конфликт; 

‒ ознакомить педагогов с понятиями конфликтные ситуации и 

конфликт; 

‒ формировать представления о различных вариантах человеческого 

общения; 

‒ воспитать уважительное отношение к окружающим людям; 

‒ формировать социально одобряемые формы поведения; 

‒ на конкретном примере рассмотреть модели поведения личности в 

конфликтных ситуациях. 

Ролевая игра «Cглаживание конфликтов». 

Цель: отработка умений и навыков сглаживания конфликтов.  

Ведущий рассказывает о важности такого умения как умение быстро и 

эффективно сглаживать конфликты; объявляет о том, что сейчас опытным 

путем стоит попытаться выяснить основные методы урегулирования 

конфликтов.  

Участники разбиваются на тройки. На протяжении 5 минут каждая 

тройка придумывает сценарий, по которому двое участников представляют 

конфликтующие стороны (например, ссорящихся сотрудников по вопросу 

заработной платы или разделение обязанностей в совместной деятельности), 

а третий ‒ играет миротворца, арбитра.  

На обсуждение ведущий выносит следующие вопросы:  

‒ Какие методы сглаживания конфликтов были продемонстрированы?  

‒ Какие, на ваш взгляд, интересные находки использовали участники 

во время игры?  
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‒ Как стоило повести себя тем участникам, кому не удалось сгладить 

конфликт? 

Деловая игра «Реформирование организации». 

Цель игры: развитие у студентов навыков анализа конфликтов в 

организации и формирование у них умений вести деловую дискуссию по 

спорным вопросам. 

Игровая ситуация. Внедрение новых технологий в производственный 

процесс предприятия привело к тому, что, по мнению главного технолога, 

существование одного из участков в сборочном цехе стало 

нецелесообразным. На одном из совещаний главный инженер выдвинул 

идею о слиянии этого участка с другим, смежным по технологической линии. 

Предложение главного инженера вызвало сопротивление со стороны 

начальника цеха и начальника подлежащего реорганизации участка. 

Игровой сценарий может быть проигран двумя или тремя составами 

участников, что позволит произвести сравнительный анализ работы 

сотрудников по каждой роли. 

2.2. Тренинг развития конфликтной компетентности сотрудников 

Структура тренинга: Цикл из 4-х встреч, периодичность ‒ 4 раза в 

неделю, продолжительность одного занятия 3 часа. 

При разработке программы тренинга были учтены основные 

методологические принципы построения тренинговых программ, 

предложенные В.Н. Большаковым, И.В. Вачковым, Н.В. Клюевой, 

Е.В. Сидоренко.  

Цель социально-психологического тренинга: сформировать у 

сотрудников представление о конфликтах и возможных моделях поведения в 

них ‒ развитие конфликтной компетентности. 

Задачи социально-психологического тренинга. 

‒ актуализировать знания учащихся о конфликте; 
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‒ развитие коммуникативных навыков общения, навыков 

саморегуляции. необходимых для конструктивного взаимодействия в 

конфликте; 

‒ развить навыки управления конфликтом за счет выбора эффективной 

стратегии поведения в конфликте; 

‒ знакомство учащихся медиацией как способом разрешения 

конфликтов.  

Методы тренинга: ролевые игры, мини-лекции, мозговой штурм, 

тренинговые упражнения. 

Занятие 1. Тема: Понятие межличностного конфликта. 

1. Приветствие. Цель упражнения: формирование доверительного 

стиля общения в процессе налаживания контактов; создание позитивных 

эмоциональных установок на доверительное общение. 

2. Правила тренинга. Цель: Пояснение и принятие правил тренинга. 

3. Упражнение «Не хочу хвастаться, но я ...». Цель: развитие у 

сотрудников способности к самопрезентации. 

4. Упражнение «Повторение правил». Цель: закрепление правил и 

развитие чувства ответственности. 

5. Ролевая игра «Электричка». Цель: Изучение понятия «Конфликтной 

ситуации», выяснение сущности конфликта.  

6. Упражнение «Мое представление о конфликте». Цель: актуализация 

участников относительно понятия конфликтаУпражнение «Конфликт - это 

...». Цель: выяснение сущности понятия «конфликт». 

7. Мини-лекция «Конфликт». Цель: информирование о понятии 

конфликта, его конструктивных и деструктивных его сторонах. 

8. Упражнение «Скептики и оптимисты». Цель: Развитие навыка 

находить позитивное в разных моментах жизни, в том числе в конфликтах, 

который поможет увидеть полную картину и использовать все ресурсы 

ситуации». 
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9. Упражнение «Ваше настроение и пожелания» Цель: создание 

позитивного настроения. 

10. Упражнение «Аплодисменты по кругу». Цель: Развитие умения 

участников делать комплименты, сплочение коллектива, дружеское 

завершение тренингового занятия. 

Занятие 2. Тема: Управление конфликтом. 

1. Приветствие. Цель: Вхождение в атмосферу группы, создание 

рабочего настроя. 

Разминка «Копирование движений». Цель: Разрядка, сплочение. 

2. Упражнение «Отношение к конфликту». Цель: формирование 

отношения к конфликтам, как к новым возможностям 

самосовершенствования. 

3. Упражнение «Если бы…, я стал бы…». Цель упражнения: выработка 

навыков быстрого реагирования на конфликтную ситуацию. 

4. Ролевая игра «Cглаживание конфликтов». Цель упражнения: 

отработка умений и навыков сглаживания конфликтов. 

5. Упражнение «Ящик недоразумений». Цель: формирование навыков 

успешного разрешения конфликтов. 

6. Упражнение «Решить проблему». Цель: проработка конструктивных 

стратегий выхода из конфликтных ситуаций.  

7. Упражнение «Телетайп». Цель: снятие напряжения после 

полученных знаний. 

8. Упражнение «Ваше настроение». Цель: узнать впечатления 

сотрудников от занятия. 

Занятие 3. Тема: Конструктивное взаимодействие в конфликте. 

1. Приветствие. Цель упражнения: формирование доверительного 

стиля общения в процессе налаживания контактов; создание позитивных 

эмоциональных установок на доверительное общение. 

2. Упражнение «Корабль и ветер». Цель: настройка группы на работу. 

3. Броуновское движение. Цель упражнения: 
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‒ формирование навыков психомоторного взаимодействия; 

‒ сокращение коммуникативной дистанции между членами группы. 

4. Мини-лекция «О стилях поведения в конфликтной ситуации». Цель: 

получение информации о стилях поведения в конфликте. 

5. Мозговой штурм «Конфликтные ситуации». Цель: Показать 

стратегии взаимодействия в конфликтах: избегание, уклонение, 

приспособление, сотрудничество, компромисс. 

6. Упражнение «Шесть и девять». Цель: помочь осознать 

необходимость встать на позицию партнера, развитие коммуникативных 

навыков. 

7. Мини-лекция о невербальных аспектах поведения Цель: 

информирование о невербальных аспектах поведения. 

8. Игра «Замороженный». Цель: формирование навыков 

саморегуляции, развитие умения управлять своим эмоциональным 

состоянием. 

9. Упражнение «Саморегуляция». Цель: развитие способов 

саморегуляции. 

10. Упражнение «Букет». Цель: закрепление положительных эмоций, 

содействие осознанию силы единства и дружбы. 

Занятие 4. Тема: «Медиация как один из способов разрешения 

конфликтов». 

1. Приветствие. Цель упражнения: создание позитивных установок на 

доверительное общение. 

2. Разминка «Снежки». Цель: Развитие групповой сплоченности. 

Упражнение «Качества успешного посредника». Цель: информировать о 

качествах успешного медиатора (посредника). 

3. Ролевая игра «Я-высказывание». Цель: отработка навыков «я-

высказываний», способствующих разрешению конфликтных ситуаций. 

4. Мини-лекция «Умение убеждать». Цель: информирование об умении 

медиатора убеждать. 
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5. Упражнение «Незаменимая пятерка». Цель: Отработка навыков 

убеждения. 

6. Упражнение «Я в роли посредника». Цель: Осознание себя в роли 

медиатора. 

7. Упражнение «Ты уже посредник?». Цель: Отработка навыков 

медиатора в конфликте. 

8. Упражнение «Ладошки». Цель: получение участниками позитивной 

обратной связи, на возможность выражения позитивных эмоций. 

9. Завершение занятия «Прощание». Цель: подведение итогов, 

рефлексия участников. 

Направление 3. Формирование оптимального стиля руководства.  

3.1. Семинар-тренинг: Современный руководитель: технология 

взаимодействия с сотрудниками. 

Формирование участниками практических навыков эффективного 

управления и контроля для успешного достижения поставленных целей, 

совершенствование навыков управления в повседневной деятельности 

менеджеров организации; получение участниками методик эффективного 

руководства подчиненными; развитие навыков в области работы с 

сотрудниками своего подразделения: планирование, организация, мотивация, 

контроль, а также развитие персонала; знакомство с различными 

управленческими стилями и основами лидерства. 

Цель: интенсивное обучение, основанное на практической отработке 

навыков и умений контролировать подчиненных; индивидуальный подход; 

работа с реальными ситуациями; деловые, ролевые и ситуативные игры; 

групповые и индивидуальные упражнения. 

Задача получить ответит на вопросы: 

‒ какие компетенции руководителя помогают наладить контакт с 

коллегами; 

‒ от чего зависит эффективность руководителя; 

‒ как выстроить систему мотивации и т.д. 
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Оснащение тренинга: рабочая тетрадь, раздаточный материал (анкеты, 

опросные листы), видеоролики. 

Ролик № 1: «Работа в команде». 

‒ Умение № 1: «Я» (в рабочую тетрадь). Десять раз продолжите 

незаконченное предложение. Но каждое из них начинается совершенно 

одинаково. Подведение итогов и краткий анализ полученных ответов 

участников. 

‒ Умение № 2: «Ассоциация» (в рабочую тетрадь). На каждую букву 

ваша группа пишет слово-ассоциацию (например, на букву «Р» - 

«Распорядитель», и т.д.). Подведение итогов и краткий анализ полученных 

ответов участников. 

Ролик № 2: «Совещание». 

‒ Умение № 3: «Жизненные принципы эффективного руководителя» (в 

рабочую тетрадь) 

Ролик № 3: «Совещание помогло». 

‒ Умение № 4: «Личностные качества и навыки эффективного 

руководителя по Р.Стогдиллу» (в рабочую тетрадь - индивидуально для 

каждого участника). Обсуждение значимости личностных качеств в 

руководстве. Подведение итогов и краткий анализ полученных ответов 

участников. 

Подведение семинар-практикума: хороший начальник никогда не стоит 

на месте, он постоянно развивается, изучает новую информацию и растет. 

Все дело в том, что он должен быть примером для всех. Он должен 

действовать! 

Ролик № 4: «Я буду действовать». 

3.2. Психологическое консультирование руководителей. 

Цель консультирования: оказать помощь, способствовать реализации 

разработанных мероприятий для повышения эмоционального состояния 

коллектива. В процессе беседы были использованы приемы активного 

слушания, открытые и уточняющие вопросы, техники одобрения, отражения 
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чувств. В ходе беседы был найден оптимальный выход из сложившейся 

ситуации. 

1. Содержание психологического консультирования по вопросу 

формирования благоприятного социально-психологического климата, в том 

числе совершенствование стиля и методов управления подчиненным личным 

составом.  

Консультирование по вопросам социально-психологического климата 

должно совершенствовать компетентность руководителя по нескольким 

направлениям. К ним относятся знание о сущности коллектива, умение 

оценивать свойства коллектива и влиять на их проявление. 

Для этого психолог должен расширять знание руководителя о 

психологических особенностях коллектива, его свойствах, критериях и 

показателях оценки взаимоотношений в нѐм. В основе знания должно лежать 

представление о коллективе как о группе сотрудников, объединѐнных 

общими целями и задачами, достигших в процессе совместной деятельности 

определѐнного уровня развития. 

Вопросы формирования социально-психологического климата должны 

быть предметом консультирования руководителя. Психологу целесообразно 

развивать и поддерживать представления о сущности климата и образующих 

его механизмах. Руководитель должен понимать, что благоприятный климат 

зависит не только от объективных причин, связанных с оплатой труда, 

режимом деятельности или условиями, в которых она протекает. Во многом 

он определяется субъективными причинами: удовлетворенностью 

сотрудников взаимодействием друг с другом и руководителем, понимания 

важности целей и задач деятельности, отношением к деятельности и друг 

другу. 

Следовательно, регулируя психологический климат, руководитель 

должен иметь представление об отношении каждого участника коллектива к 

деятельности и коллективу. Консультация психолога должна помочь 

руководителю понять мотивы, цели и предпочтения сотрудников, а также 
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сформировать индивидуальный подход к каждому из них. Важно, чтобы 

психологическое информирование не ограничивалось теоретическими 

знаниями, а затрагивало реальные представления сотрудников о себе, 

деятельности организации, сотрудниках и руководителе. 

2. Содержание психологического консультирования по вопросу 

формирования сплоченности сотрудников. 

Сплочѐнность сотрудников выступает важным условием 

эффективности организационной деятельности. С формальной точки зрения, 

сплочѐнность зависит от понимания сотрудниками своих задач, а также от 

порядка взаимодействия друг с другом по организационным вопросам. Но 

руководитель должен понимать, что сплоченность сотрудников определяется 

не только формально, но и неформально, за счет эмоционального отношения. 

Соответственно, полноценное руководство должно охватывать обе 

структуры взаимоотношений сотрудников, а руководитель ‒ выполнять роль 

и организатора деятельности, и эмоционального лидера. 

Помощь психолога в повышении сплочѐнности может выражаться в 

представлении сведений о структуре формального и неформального 

взаимодействия сотрудников, видах эмоциональных отношений, ценностных 

ориентаций и степени их выраженности в коллективе. Социометрический и 

референтометрический анализ взаимоотношений будет полезным 

источником информации о сплочѐнности, микрогруппах внутри коллектива, 

их неформальных лидерах, эмоциональных предпочтениях сотрудников. 

Руководителю необходимо уметь сплачивать сотрудников вокруг целей 

и задач деятельности коллектива. Для достижения этого психолог должен 

разъяснить методы и приѐмы преодоления разногласий между сотрудниками, 

разрешения конфликтов между группировками. Поскольку отношения между 

сотрудниками и руководителем строятся с позиций субординации, важно 

использовать не только формальные, но и неформальные способы 

воздействия. Другими словами, помимо требования, руководитель должен 

демонстрировать собственным поведением групповые ценности, стандарты 
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отношения к деятельности. Доводя до подчинѐнных требования, ему следует 

показывать свои цели и ценности, действуя целенаправленно и 

последовательно, поддерживая сотрудников, следующих его примеру. 

Суммируя, необходимо подчеркнуть, что психологическое 

консультирование руководителя по вопросам психологического климата 

основывается на предоставлении психологом информации о теоретических 

основах функционирования коллектива, методов воздействия на его 

участников. Помимо этого, воздействие руководителя на коллектив должно 

строиться на точных сведениях о структуре взаимоотношений между 

сотрудниками, их статусе, отношении к руководителю и субъективной 

удовлетворѐнности совместной деятельностью. 

 

2.3. Оценка эффективности психологического сопровождения 

управления психологическим климатом образовательной организации 

 

После реализации психологического сопровождения необходимо было 

оценить его эффективность. Поэтому, с целью проверки эффективности 

реализованного психологического сопровождения нами была проведена 

повторная диагностика с использованием тех же психодиагностических 

методик, что и на подготовительном этапе проекта. 

Были исследованы: показатели психологической атмосферы, степень 

благоприятности психологического климата, уровень групповой 

сплоченности, факторы формирования климата: поведение в конфликтной 

ситуации и стиль управления в организации. 

Рассмотрим динамику показателей психологической атмосферы в 

коллективе молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения, полученные по методике «Оценка психологической 

атмосферы в коллективе» (по А.Ф. Филлеру). Основная динамика 

представлена в таблице 11. 
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Для определения значимости различий в выраженности показателей 

психологической атмосферы до и после реализации психологического 

сопровождения был применен U-критерий Манна-Уитни.  

Таблица 11 

Динамика показателей психологической атмосферы в коллективе 

молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения 

Показатели психологического 

коллектива 

До 

сопровождения 

После 

сопровождения 

Значимость 

различий (U-

критерий) Ср.групповое значение 

Дружелюбие 5 2,8 p<0,05 

Согласие 6,3 4,9  

Удовлетворѐнность 6,5 3,1 p<0,05 

Доверие 5,9 3,0 p<0,05 

Теплота 6,8 4,2 p<0,05 

Сотрудничество 5 3,6 p<0,05 

Взаимная поддержка 6,3 4,1 p<0,05 

Увлечѐнность 4,9 4,1  

Занимательность 6,2 6,0  

Чуткость и внимательность 

друг к другу 

6,2 5,3  

 

При обработке и интерпретации результатов, необходимо учитывать, 

что согласно обработки результатов по методике А.Ф. Филлера, чем больше 

полученный показатель, тем менее данный показатель является выраженным. 

Итоговый показатель психологической атмосферы равен 29,0 ‒ это 

свидетельствует об уровне благоприятности психологической атмосферы 

выше среднего.  

Значимые различия на уровне p<0,05 были получены по показателям 

психологической атмосферы: дружелюбие, удовлетворѐнность, доверие, 

теплота, сотрудничество, взаимная поддержка. 
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На рисунке 7 наглядно представлена динамика показателей атмосферы 

в коллективе молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения. 
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 Рисунок 7. Динамика показателей психологической атмосферы в коллективе 

молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения 

Так, значимо улучшились следующие показатели психологической 

атмосферы: 

‒ дружелюбие – произошло повышение показателя на 2,2 балла и после 

реализации сопровождения составляет 3,8 балла; 

‒ удовлетворѐнность – произошло повышение показателя на 3,4 балла и 

после реализации сопровождения составляет 3,1 балла;  

‒ доверие – произошло повышение показателя на 2,9 балла и после 

реализации сопровождения составляет 3,0 балла;  

‒ теплота –  произошло повышение показателя на 2,6 балла и после 

реализации сопровождения составляет 4,2 балла;  

‒ сотрудничество – произошло повышение показателя на 1,6 баллов и 

после реализации сопровождения составляет 3,6 баллов;   

‒ взаимная поддержка – произошло повышение показателя на 2,2 балла 

и после реализации сопровождения составляет 4,1 балла. 
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Также наблюдается положительная динамика по показателям 

увлечѐнность, согласие, занимательность , чуткость и внимательность друг к 

другу , однако различия после реализации психологического сопровождения 

не являются статистически значимыми. 

Следовательно, можно сделать вывод, что после реализации 

психологического сопровождения сотрудники характеризуют 

психологическую атмосферу как благополучную, сотрудники стали более 

дружелюбными, повысилось доверие друг к другу, отношения в коллективе 

стали более теплыми, в большей степени ориентированы на сотрудничество в 

деятельности, оказывают друг другу поддержку, и в большей степени 

удовлетворены взаимоотношениями с коллегами. 

Рассмотрим динамику благоприятности психологического климата 

после реализации психологического сопровождения, полученные по 

методике «Диагностика психологического климата группе 

(В.В. Шпалинский, Э.Г. Шелест). Динамика представлена в таблице 12.  

Таблица 12 

Динамика степени благоприятности психологического климата в 

коллективе молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения 

Степень благоприятности Количество 

сотрудников (%) 

Количество 

сотрудников (%) 

Низкая - - 

Незначительная 36,7% 16,7% 

Средняя 43,3% 40,0% 

Высокая 20,0% 43,3% 

 

На рисунке 8 наглядно представлена динамика степени 

благоприятности климата в коллективе молодежной организации после 

реализации психологического сопровождения. 
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Рисунок 8. Динамика степени благоприятности психологического 

климата в коллективе молодежной организации после реализации 

психологического сопровождения 

После реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом наблюдается положительная динамика в оценке 

благоприятности психологической атмосферы. 

Так, на 30% снизился показатель незначительной степени 

благоприятности и после реализации психологического сопровождения 

только 16,7% сотрудников оценили степень благоприятности как 

незначительную. В свою очередь, произошло повышение на 23,3% 

показатель высокой степени благоприятности психологического климата, 

после реализации психологического сопровождения 43,3% сотрудников 

высоко оценили благоприятность психологического климата. 

Следует отметить, что сотрудники центра, неудовлетворенным 

климатом в коллективе отсутствуют. 

Полученный среднегрупповой показатель степени благоприятности 

климата повысился на 19,1 и после реализации психологического 

сопровождения составляет 52,1, что соответствует высокой степени 

благоприятности психологического климата в коллективе молодежной 

организации. Полученные различия по U-критерию Манна-Уитни являются 
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статистически значимыми по параметру степени благоприятности 

психологического климата на уровне p<0,05. 

Следовательно, по результатам исследования степени благоприятности 

психологического климата коллективе значимо повысилось количество 

сотрудников, которые считают благоприятным психологический климат, 

считают, что в их коллективе преобладает жизнерадостный тон 

взаимоотношений между работниками, отношения стоятся на принципах 

сотрудничества, взаимной помощи, сотрудникам нравится участвовать в 

совместных делах, вместе проводить свободное время; в отношениях 

преобладают одобрение и поддержка, критика высказывается с добрыми 

пожеланиями. 

Рассмотрим динамику групповой сплоченности после реализации 

психологического сопровождения, полученные по методике методики 

К.Э. Сишора «Определение индекса групповой сплоченности». Основная 

динамика представлена в таблице 13 

Таблица 13 

Динамика уровня групповой сплоченности сотрудников молодежной 

организации после реализации психологического сопровождения 

Уровень сплоченности Количество 

сотрудников (%) 

Количество 

сотрудников (%) 

Низкий - - 

Ниже среднего 16,7% 3,3% 

Средний 46,6% 23,3% 

Выше средней 20% 36,7% 

Высокий 16,7% 36,7% 

 

На рисунке 9 наглядно представлена динамика уровня групповой 

сплоченности сотрудников молодежной организации после реализации 

психологического сопровождения управления психологическим климатом 

молодежной организации. 
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  Рисунок 9. Динамика уровня групповой сплоченности сотрудников 

молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения 

Проведенный анализ динамики групповой сплоченности сотрудников 

после реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом свидетельствует о повышении групповой 

сплоченности в коллективе молодежной организации. 

Повысились показатели высокого уровня сплоченности на 20% и 

показатель уровня выше среднего на 16,7% и после реализации 

психологического сопровождения по 36,7% сотрудников оценивают уровень 

групповой сплоченности коллектива на высоком уровне и уровне выше 

среднего. Следует отметить снижение показателей среднего уровня на 23,3% 

и уровня ниже среднего на 13,4%. После реализации мероприятий 

психологического сопровождения только 3,3% сотрудников оценивают 

групповую сплоченность на уровне ниже среднего. 

После реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом индекс групповой сплоченности имеет значение 

15,6, что соответствует уровню выше среднего с тенденцией к высокому 

уровню, показатель индекса повысился на 7. Данные различия по параметру 

индекса групповой сплоченности по U-критерию Манна-Уитни являются 

статистически значимыми на уровне p<0,01. 



 74 

По результатам анализа динамики групповой сплоченности можно 

сделать вывод, что после реализации психологического сопровождения в 

коллективе молодежной организации появилось единство и устойчивость 

межличностных взаимодействий и взаимоотношений в коллективе 

молодежной организации, оценивается характеризующийся взаимной 

эмоциональной притягательностью членов группы и удовлетворенностью 

группой. 

Рассмотрим динамику конфликтности сотрудников молодежной 

организации после реализации психологического сопровождения, 

полученные по методике диагностики самооценки степени конфликтности 

личности (И.Д. Ладанов). Основная динамика представлена в таблице 14. 

Таблица 14 

Динамика степени конфликтности сотрудников молодежной организации 

после реализации психологического сопровождения 

Степень 

конфликтности 

Количество 

сотрудников (%) 

Количество 

сотрудников (%) 

Низкая 43,3% 60,0% 

Выраженная 40,0% 33,3% 

Высокая 16,7% 6,7% 

Очень высокая 3,3% - 

 

 Основные результаты, полученные в результате исследования 

конфликтности сотрудников молодежной организации, позволяет сделать 

следующие выводы. 

3,3% и 16,7% сотрудников имеют очень высокую и высокую степень 

конфликтности, сотрудники с данной конфликтностью личности становятся 

постоянным инициатором напряженных отношений 

После реализации психологического сопровождения исследования у 

60% сотрудников преобладает низкая степень конфликтности, показатель 

повысился на 16,7%. Показатель выраженной конфликтности снизился на 

6,7% и 33,3% сотрудников имеют выраженную конфликтность. Очень 
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высокая степень конфликтности у сотрудников не выявлена, высокую 

конфликтность имеют только 6,7% сотрудников.  

На рисунке 10 наглядно представлена динамика степени 

конфликтности сотрудников молодежной организации после реализации 

психологического сопровождения 

3,30%
16,70%

40,00%

43,30%

очень высокая высокая выраженная низкая

 

Рисунок 10. Динамика степени конфликтности сотрудников 

молодежной организации после реализации психологического 

сопровождения 

Понимая под конфликтностью интегральное свойство личности, которое 

отражает частоту ее вступления в межличностные конфликты, можно сделать 

вывод, что сотрудники стали меньше вступать в конфликты, у них снизился 

общий уровень конфликтности. 

Среднегрупповой показатель степени конфликтности в 14,2 баллов 

свидетельствует о преобладании у сотрудников молодежной организации 

низкой степени конфликтности.  

Однако полученные различия по U-критерию Манна-Уитни не 

достигают статистической значимости, а выраженные различия находятся на 

уровне тенденции. 

С помощью методики К.Томаса, нами была выявлена динамика в 

использовании стиля поведения в конфликте сотрудниками молодежной 

организации, что представлено в таблице 15. 
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Таблица 15 

Динамика степени конфликтности сотрудников молодежной организации 

после реализации психологического сопровождения 

Степень 

конфликтности 

Количество 

сотрудников (%) 

Количество 

сотрудников (%) 

Приспособление 6,70% 3,3% 

Соперничество 26,70% 20,0% 

Компромисс 30% 30,0% 

Сотрудничество 33,3% 46,7% 

Избегание 3,3% - 

 

На рисунке 11 наглядно представлена динамика стиля поведения 

сотрудниками молодежной организации в конфликтных ситуациях после 

реализации психологического сопровождения управления психологическим 

климатов молодежной организации  
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Рисунок 11. Динамика степени конфликтности сотрудников молодежной 

организации после реализации психологического сопровождения 

Проведенный сравнительный анализ стиля поведения в конфликте 

сотрудников после реализации психологического сопровождения 

свидетельствует, что у сотрудников появился преобладающий стиль в 

конфликте – стиль сотрудничества (имеют 46,7% сотрудников), показатель 

которого повысился на 13,4%. После реализации психологического 
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сопровождения сотрудники в большинстве стремятся в конфликте к 

сотрудничеству, но не забывают о своих интересах, при этом учитывают и 

интересы другой стороны. Для разрешения конфликта данные сотрудники 

прибегают сами и стимулируют других людей к поиску истинных причин 

разногласий, выяснению целей всех участников конфликта, совместной 

выработке решения, удовлетворяющего всех.  

Следует отметить снижения стиля соперничества на 6,7%, и после 

сопровождения только 20% сотрудников используют стиль соперничества. не 

уступая другим. 

Показатель компромисса как стиля взаимодействия в конфликте не 

изменился (используют 30,0% сотрудников) 

Стиль избегание (уход), для которого характерно как отсутствие 

стремления к кооперации, так и отсутствие тенденции к достижению 

собственных целей на контрольном этапе у сотрудников не выявлен. 

Однако полученные различия по U-критерию Манна-Уитни не 

достигают статистической значимости, а выраженные различия стиля 

поведения в конфликте находятся на уровне тенденции. 

Рассмотрим динамику собенностей руководства и лидерства по 

методике А.Л Журавлева, В.П.Захаров после реализации психологического 

сопровождения, полученные по методике. Полученные данные представлены 

в таблице 16. 

Таблица 16 

Динамика стиля руководства в молодежной организации после 

реализации психологического сопровождения 

Стиль руководства Количество 

сотрудников (%) 

Количество 

сотрудников (%) 

демократический 37,5% 75,0% 

авторитарный 37,5% 12,5% 

либеральный 25,0% 25,0% 
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На рисунке 12 наглядно представлена динамика стиля руководства 

после реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатов молодежной организации  
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Рисунок 12. Стиль руководства руководителей в молодежной организации 

после реализации психологического сопровождения 

Большинство сотрудников, занимаемых руководящие должности после 

реализации психологического сопровождения используют демократический 

стиль управления (75,0% руководителей), показатель которого повысился на 

25%. Следовательно, после реализации психологического сопровождения 

большинство руководителей сочетают требовательность и контроль с 

инициативой и творческим подходом к выполнению обязанностей и 

сознательным соблюдением дисциплины. Стремятся делегировать 

полномочия и разделять ответственность, демократичность в принятии 

решений. 

Показатель авторитарного стиля управления снизился на 25%, поэтому 

12,5% руководителей продолжают использовать авторитарный стиль 

руководства. Показатель либерального стиля не изменился (25% 

руководителей).  

Полученные различия по параметру стиля руководства молодежной 

организации по U-критерию Манна-Уитни не достигают значимости. 
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Рассмотрим динамику во взаимосвязях показателей психологического 

климата и факторов его формирования (конфликтного поведения 

сотрудников и стиля руководства) после реализации психологического 

сопровождения управления психологическим климатов молодежной 

организации с использованием t-критерия Спирмена. Значимые 

корреляционные связи представлены в интеркорреляционной матрице 

таблицы 17. 

Таблица 17 

Интеркорреляционная матрица связей психологического климата и 

конфликтного поведения сотрудников, стиля руководства после реализации 

психологического сопровождения  

Конфликт/ климат 
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о
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Стиль поведения в конфликте 

сотруд-

ничество 

компро-

мисс 

соперни-

чество 

Степень 

благоприятности  
- 0,421  0,720 0,527  -0,620 

Дружелюбие - 0,403    0,463  

Согласие   0,517 0,369   

Удовлетворѐнность -0,384 -0,689 0,422    

Сотрудничество    0,634 0, 524  - 0,375 

Доверие  -0,461 0,436 0, 681  - 

Взаимная 

поддержка 
  0,459 0, 524 0,422  

 

Таким образом, получены следующие корреляционные связи. 

‒ сильная прямая связь степени благоприятности климата в коллективе 

с демократическим стилем руководства (r = 0,490, при p<0,01);  

‒ умеренная прямая связь степени благоприятности климата в 

коллективе со стилем поведения в конфликте сотрудничество (r = 0,612; при 

p<0,01); 
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‒ умеренная обратная связь степени благоприятности климата в 

коллективе с показателем степени конфликтности личности (r= - 0,421; при 

p<0,05), со стилем поведения в конфликте соперничество (r = - 0,620, при 

p<0,01); 

‒ умеренная обратная связь показателя дружелюбия и степени 

конфликтности личности сотрудников (r = - 0,403; при p<0,05); 

‒ умеренная прямая связь показателя дружелюбия со стилем поведения 

в конфликте компромисс (r = 0,463; при p<0,05); 

‒ умеренная прямая связь показателя согласия в коллективе и стиля 

поведения в конфликте сотрудничества (r = 0,510; при p<0,01) и 

демократическим стилем управления (r = 0,517; при p<0,01); 

‒ умеренная обратная связь показателя удовлетворенности 

отношениями в коллективе со степенью конфликтности личности 

сотрудников (r = - 0,384; при p<0,05), и показателя авторитарного стиля 

руководства (r = - 0,689; при p<0,01); 

‒ умеренная прямая связь показателя сотрудничества между 

сотрудниками с демократическим стилем руководства (r = 0,634; при p<0,01); 

стиля сотрудничества в конфликте (r = 0,524; при p<0,01); 

‒ умеренная обратная связь показателя сотрудничества между 

сотрудниками и стиля сотрудничества в конфликте (r = -0,375; при p<0,05); 

‒ умеренная обратная связь показателя доверия и показателя 

авторитарного стиля руководства (r = - 0,461; при p<0,05); 

‒ умеренная прямая связь показателя доверия и показателя 

демократического стиля руководства (r = 0,436; при p<0,05) и со стилем 

поведения в конфликте сотрудничество (r = 0,681; при p<0,01); 

‒ умеренная прямая связь показателя взаимной поддержки и показателя 

демократического стиля руководства (r = 0,459; при p<0,01) и со стилем 

поведения в конфликте сотрудничество (r = 0,524; при p<0,01) и со стилем 

поведения в конфликте компромисс (r = 0,422; при p<0,05). 
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Выявленные корреляционные связи позволяют сделать следующие 

выводы. 

1. Сотрудники, высоко оценивающие благоприятность 

психологического климата в большей степени используют стиль 

сотрудничества и в меньшей – стиль соперничества в конфликте; 

2. При демократической стиле руководства сотрудники в большей 

степени отмечают благоприятность климата, выражают доверие и согласие с 

коллегами, проявляют сотрудничество в решении вопросов и проблем, 

оказывают в профессиональной деятельности взаимную поддержку, в 

большей степени удовлетворены взаимоотношениями в коллективе 

3. При авторитарном стиле руководства сотрудники меньше 

удовлетворены взаимоотношениями в коллективе и в меньшей степени 

доверяют другим коллегам, чаще вступают в конфликты. 

4. Сотрудники, в конфликте использующие стиль поведения 

сотрудничество в большей степени оказывают доверие коллегам, 

ориентированы на сотрудничество в решении вопросов и проблем, 

возникающих в профессиональной деятельности, оказывают взаимную 

поддержку. 

5. Сотрудники, в конфликте использующие стиль поведения 

компромисс, в большей степени дружелюбны и оказывают взаимную 

поддержку.  

Таким образом, можно сделать вывод, что после реализации 

психологического сопровождения управления психологическим климатом 

молодежной организации повысилась сила и теснота корреляционной связи 

между параметрами психологического климата и факторами его 

формирования (стиля управления и поведения в конфликтных ситуациях). 

Следовательно, психологическое сопровождение обеспечивает комплексное 

формирование психологического климата в совокупности с его факторами 

формирования. 
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Выводы по главе 2 

 

На подготовительном этапе проекта были получены следующие 

показатели психологического климата и факторы его формирования в 

молодежной организации. 

‒ уровень благоприятности психологической атмосферы ниже 

среднего; 

‒ преобладает средняя степень благоприятности психологического 

климата в коллективе молодежной организации (с тенденцией к 

незначительной благоприятности); 

‒ групповая сплоченность на уровне среднего, ‒ сотрудники 

молодежной организации ведут себя по-разному в каждой конфликтной 

ситуации и не имеют ярко выраженных стилей поведения. 

Основной этап направлен на реализацию условий психологического 

сопровождения управления психологическим климатом молодежной 

организации представлено тремя направлениями 

Направление 1. Повышение благоприятности, удовлетворенности 

сотрудников молодежной организации внутригрупповыми 

взаимоотношениями и внутригрупповым взаимодействием, в том числе с 

руководителем. 

‒ тренинг развития межличностных отношений и доверительных 

отношений сотрудников; 

‒ тренинг развития сплоченности сотрудников. 

Направление 2. Развитие навыков конструктивного взаимодействия в 

конфликте. 

‒ деловая игра «Реформирование организации»; 

‒ ролевая игра «Cглаживание конфликтов»; 

‒ тренинг по развитию конфликтной компетентности сотрудников. 

Направление 3. Формирование оптимального стиля руководства. 
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‒ семинар-тренинг: «Современный руководитель: технология 

взаимодействия с сотрудниками»; 

‒ психологическое консультирование руководителей. 

После реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом в молодежной организации улучшились 

показатели психологического климата. 

‒ значимо улучшились следующие показатели психологической 

атмосферы: дружелюбие, удовлетворѐнность, доверие, теплота, 

сотрудничество, взаимная поддержка; 

‒ показатель степени благоприятности климата соответствует высокой 

степени благоприятности психологического климата; 

‒ индекс групповой сплоченности соответствует уровню выше 

среднего с тенденцией к высокому уровню; 

‒ у большинства сотрудников преобладает низкая степень 

конфликтности; 

‒ преобладающий стиль в конфликте – стиль сотрудничества; 

‒ большинство сотрудников, занимаемых руководящие должности 

после реализации психологического сопровождения используют 

демократический стиль управления. 

После реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом молодежной организации повысилась сила и 

теснота корреляционной связи между параметрами психологического 

климата и факторами его формирования (стиля управления и поведения в 

конфликтных ситуациях). 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Определения психологического климата могут быть объединены тем, 

что в совокупности все они содержат четыре взаимосвязанные 

характеристики малой группы: настрой, настроение, характерное для данной 

группы; сферу проявления этого настроя, настроения, в качестве каковой 

выделяются либо межличностные отношения внутри группы, либо процесс 

объединяющей их деятельности; факторы, обуславливающие этот настрой; 

факторы и условия, меняющиеся под влиянием этого настроя. 

Основными параметрами содержательной характеристики 

психологического климата группы является индивидуальное самочувствие 

его членов и их оценка взаимоотношений, условий жизни и работы в 

коллективе. 

В большей степени эффективным управления психологическим 

климатом организации является психологическое сопровождение. 

Направлениями работы по психологическому сопровождению 

являются профилактика, индивидуальная и групповая диагностика, 

индивидуальное и групповое консультирование, индивидуальная и групповая 

развивающая работа, индивидуальная и групповая коррекционная работа, 

психологическое просвещение и образование: формирование 

психологической культуры и развитие психологической компетентности. 

Был реализован проект психологического сопровождения управления 

психологическим климатом организации. 

На подготовительном этапе проекта были получены следующие 

показатели психологического климата молодежной организации: 

Уровень благоприятности психологической атмосферы ниже среднего, 

сотрудники в большинстве характеризуют ее как менее благополучную. 

Преобладает средняя степень благоприятности психологического климата в 

коллективе молодежной организации (с тенденцией к незначительной 
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благоприятности). В коллективе молодежной организации отсутствует 

единство коллектива, присутствуют лишь отдельные группировки по 

симпатиям, общим интересам и т. д.  

Преобладающая конфликтность является выраженная и низкая степень 

ее проявления. В конфликте сотрудники молодежной организации ведут себя 

по-разному в каждой конфликтной ситуации и не имеют ярко выраженных 

стилей поведения.  

Около трети руководителей молодежного центра ориентированы на 

собственное мнение и оценки, частично стремятся к власти, требуют 

соблюдения дисциплины, имеют дистанцию с подчиненными сотрудниками. 

Пренебрегают инициативой и творческой активностью подчиненных. 

Принимают единоличное принятие решений и осуществляют контроль за 

действиями подчиненных. 

Основной этап направлен на реализацию условий психологического 

сопровождения управления психологическим климатом молодежной 

организации представлено тремя направлениями 

Направление 1. Повышение благоприятности, удовлетворенности 

сотрудников молодежной организации внутригрупповыми 

взаимоотношениями и внутригрупповым взаимодействием, в том числе с 

руководителем. 

‒ тренинг развития межличностных отношений и доверительных 

отношений сотрудников; 

‒ тренинг развития сплоченности сотрудников. 

Направление 2. Развитие навыков конструктивного взаимодействия в 

конфликте 

‒ деловая игра «Реформирование организации»; 

‒ ролевая игра «Cглаживание конфликтов»; 

‒ тренинг по развитию конфликтной компетентности сотрудников. 

Направление 3. Формирование оптимального стиля руководства. 
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‒ семинар-тренинг: «Современный руководитель: технология 

взаимодействия с сотрудниками»; 

‒ психологическое консультирование руководителей. 

После реализации психологического сопровождения управления 

психологическим климатом сотрудники характеризуют психологическую 

атмосферу как благополучную, сотрудники стали более дружелюбными, 

повысилось доверие друг к другу, отношения в коллективе стали более 

теплыми, в большей степени ориентированы на сотрудничество в 

деятельности, оказывают друг другу поддержку, и в большей степени 

удовлетворены взаимоотношениями с коллегами. Значимо повысилось 

количество сотрудников, которые считают благоприятным психологический 

климат, Появилось единство и устойчивость межличностных взаимодействий 

и взаимоотношений в коллективе молодежной организации, оценивается 

характеризующийся взаимной эмоциональной притягательностью членов 

группы и удовлетворенностью группой. 

Сотрудники стали меньше вступать в конфликты. Появился 

преобладающий стиль в конфликте – стиль сотрудничества. Сотрудники в 

большинстве стремятся в конфликте к сотрудничеству, но не забывают о 

своих интересах, при этом учитывают и интересы другой стороны.  

Большинство руководителей сочетают требовательность и контроль с 

инициативой и творческим подходом к выполнению обязанностей и 

сознательным соблюдением дисциплины. Стремятся делегировать 

полномочия и разделять ответственность, демократичность в принятии 

решений 

Выявленные корреляционные связи показателей и факторов 

психологического климата позволило сделать следующие выводы: 

1. Сотрудники, высоко оценивающие благоприятность 

психологического климата в большей степени используют стиль 

сотрудничества и в меньшей – стиль соперничества в конфликте; 
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2. При демократической стиле руководства сотрудники в большей 

степени отмечают благоприятность климата, выражают доверие и согласие с 

коллегами, проявляют сотрудничество в решении вопросов и проблем, 

оказывают в профессиональной деятельности взаимную поддержку, в 

большей степени удовлетворены взаимоотношениями в коллективе 

3. При авторитарном стиле руководства сотрудники меньше 

удовлетворены взаимоотношениями в коллективе и в меньшей степени 

доверяют другим коллегам, чаще вступают в конфликты. 

4. Сотрудники, в конфликте использующие стиль поведения 

сотрудничество в большей степени оказывают доверие коллегам, 

ориентированы на сотрудничество в решении вопросов и проблем, 

возникающих в профессиональной деятельности, оказывают взаимную 

поддержку. 

5. Сотрудники, в конфликте использующие стиль поведения 

компромисс, в большей степени дружелюбны и оказывают взаимную 

поддержку.  

Таким образом, можно сделать вывод, что после реализации 

психологического сопровождения управления психологическим климатом 

молодежной организации повысилась сила и теснота корреляционной связи 

между параметрами психологического климата и факторами его 

формирования (стиля управления и поведения в конфликтных ситуациях). 

Следовательно, психологическое сопровождение обеспечивает 

комплексное формирование психологического климата в совокупности с его 

факторами формирования. 
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