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[bookmark: _Toc119743642]Введение
Позитивные настроения среди работников всегда положительно сказываются на рабочем процессе и производительности труда. В крупных компаниях с успехом применяется принцип работы с сотрудниками не только для повышения их квалификации, но и нормализации социально-психологического климата в коллективе. К несчастью, немало средних и малых компаний не уделяют данной проблеме внимания, что становится причиной многих трудностей.
Социально-психологический климат - это целостное социально-психологическое состояние коллектива, относительно устойчивый и типичный для него настрой, отражающий реальную ситуацию трудовой деятельности (характер, условия, организация труда) и характер ценностных ориентаций, межличностных отношений и взаимных ожиданий в нем. В настоящее время проблема социально-психологического климата в трудовом коллективе, в том числе и в контексте его влияния на эффективность совместной деятельности, является актуальной, поскольку формирование благоприятного климата является одним из важнейших условий роста продуктивности труда и качества выполняемой работы
Цель работы проанализировать теоретические аспекты социально-психологического климата.
Задачи:
1. Изучить понятие социально-психологического климата
2. Рассмотреть факторы формирования социально-психологического климата организации



[bookmark: _Toc119743643]1. Понятие социально-психологического климата
Понятие социально-психологического климата активно привлекает внимание психологов-исследователей, коучей и бизнес-тренеров. Огромное значение имеет характер взаимоотношений в группе и настроение, преобладающее в ней, поскольку это оказывает прямое влияние на эффективность работы каждого сотрудника. Социально-психологический климат представляет собой особую совокупность специфических явлений, которые основаны на особенностях восприятия человеком другого человека, их взаимном общении, чувствах, которые они испытывают при взаимодействии, готовности прийти на помощь и взять ответственность за другого человека.
Огромное влияние на принятие совместных решений и ведение эффективной трудовой деятельности, на психоэмоциональное состояние на рабочем месте оказывает непосредственно социально-психологический климат. В процессе его формирования важную роль играют формальные и неформальные связи между членами группы, именно совокупность данных видов связей представляет собой базовый аспект для успешной коллективной деятельности.
В конце 90-х гг. XX в. японскими учеными было проведено крупное общенациональное исследование, в результате которого было выяснено, что для большей части персонала различных видов и форм предприятий определяющим фактором для высокого уровня работоспособности является теплая, дружеская атмосфера и доверительные отношения между коллегами.
Научным сообществом выделяется несколько подходов к исследованию социально-психологического климата:
- сторонники первого подхода исследуют климат с точки зрения условий труда, материальных способов стимулирования персонала и эмоциональных связей между членами коллектива;
- сторонники второго подхода рассматривают социально-психологический климат с позиций эмоционального состояния коллектива;
- сторонники третьего подхода особое внимание уделяют особенностям коммуникативных связей между членами коллектива (группы);
- сторонники четвертного подхода определяют социально-психологический климат как совместимость между коллегами, наличие общих ценностных ориентаций у них.
В науке существует множество трактовок понятия социально-психологического климата, рассмотрим их подробнее (таб. 1).
Таблица 1
Понятия социально-психологического климата
	Кузьмин Е.С.
	Социально-психологический климат - состояние малой группы, отражающее характер, содержание и направленность реальной психологии членов организации.

	Ломов Б.Ф.
	Социально-психологический климат - механизмы, которые обеспечивают совместную деятельность и взаимодействие между членами группы.

	Парыгин Б.Д., Покровский В. А., Шепель В.М.
	Социально-психологический климат - это стиль взаимоотношений между людьми, которые непосредственно контактируют друг с другом, в процессе чего складывается система межличностных отношений, которые определяют социальное и психологическое состояние каждого члена группы [4, с. 39].

	Косолапов В.В., Коган Л.Н., Щербань А.Н.
	Социально-психологический климат – социально-психологическая совместимость членов группы, их моральное единство, сплоченность, наличие общего мнения, обычаев и традиций.


Взаимоотношения, которые складываются между людьми, являются одной из основных частей трудового взаимодействия. Важно отметить, что структура социально-психологического климата в трудовом коллективе основывается на двух элементах:
- межличностные взаимоотношения, которые складываются между членами трудового коллектива (отношения по горизонтали - между равными по положению сотрудниками; по вертикали -между подчиненными и начальством);
- отношение персонала к труду.
Когда ведут речь о социально-психологическом климате коллектива, подразумевается:
- совокупность социально-психологических характеристик группы;
- преобладающий и устойчивый психологический настрой коллектива;
- характер взаимоотношений в коллективе;
- интегральная характеристика состояния коллектива [2, с. 248] .
Необходимо отметить, что социально-психологический климат в трудовом коллективе (организации) может быть благоприятным и неблагоприятным. При благоприятном социально-психологическом климате все члены трудового коллектива настроены доброжелательно, поддерживают друг друга. Рабочая атмосфера в таком коллективе положительная, все рабочие задачи получается решать легко и непринужденно, каждый работник настроен на эффективное выполнение своих задач, межличностное взаимодействие полностью открыто.
К основным элементам благоприятного социально-психологического климата относятся:
- морально-ценностные установки членов трудового коллектива;
- материальное стимулирование - например, поощрение работников за выполнение ими поставленных задач;
- доверие, поддержка, уважение между работниками организации;
- проведение мероприятий различного уровня, которые способствуют сплочению трудового коллектива и формированию устойчивых взаимосвязей;
- взаимная поддержка и помощь друг другу;
- профессиональное развитие персонала.
Благоприятный социально-психологический климат является одним из факторов, оказывающих влияние на повышение производительности труда, удовлетворенности персонала трудом и коллективом (командой) [1, с. 87].
При неблагоприятном социально-психологическом климате в трудовом коллективе настроение у персонала пессимистичное, сплоченность коллектива находится на низком уровне. В межличностных взаимоотношениях преобладает агрессивный тип поведения. Рабочая атмосфера напряженная, у работников присутствует страх наказания, члены трудового коллектива очень требовательны друг к другу, в отдельных случаях, наоборот, может наблюдаться вседозволенность. Работники озабочены лишь своими проблемами и холодны по отношению друг к другу.
К косвенным признакам неблагоприятного социально-психологического климата относят:
- высокий уровень текучести кадрового состава;
- низкий уровень производительности труда;
- низкое качество выпускаемой продукции или оказываемых услуг;
- высокий уровень прогулов и опозданий;
- высокий уровень жалоб и претензий от сотрудников компании друг на друга и клиентов.
Руководству организаций необходимо достаточно серьезно подходить к вопросу о формировании социально-психологического климата. Для создания благоприятного, «позитивного» социально-психологического климата руководителям нужно организовать проведение специальных занятий, различных семинаров, тренингов с привлечением высококвалифицированных специалистов.
При неблагоприятном социально-психологическом климате зачастую в трудовом коллективе существует высокий уровень конфликтности. По характеру причин конфликты делятся на объективные и субъективные.
Причины возникновения конфликтных ситуаций в трудовом коллективе весьма разнообразны:
- неблагоприятные условия труда, которые не позволяют выполнять трудовые задачи в комфортных условиях;
- некорректные действия руководителя организации или подразделения в силу отсутствия определенного опыта в решении каких-либо проблем;
- недовольство стилем руководства;
- несовпадение интересов (противоречие между работниками, которые возникают в процессе производственного процесса);
- нарушение норм внутригруппового поведения (деление коллектива на различные группировки);
- несовместимость членов трудового коллектива в силу личностных, социально-демографических различий и т.д. [3, с. 99].
Важно учесть, что бесконфликтная трудовая деятельность способствует повышению эффективности организации в достижении ее целей. Но конфликты имеют и положительный аспект: они помогают выявить разнообразие точек зрения, позволяют проанализировать альтернативные варианты тех или иных решений, дают дополнительную информацию, помогают выявить слабые стороны оппонента.
Чем точнее руководитель определенного звена выяснит причину зарождения противоречий, тем быстрее удастся устранить их. Снижение конфликтности является одним из направлений при формировании благоприятного социально-психологического климата.
Социально-психологический уровень имеет статистический и динамический уровни развития.
Статистический уровень представляет собой устойчивое отношение персонала к выполнению трудовых задач и межличностные отношения, складывающиеся между сотрудниками.
Динамический уровень подразумевает изменчивый характер коллектива, иногда его называют еще «психологической атмосферой».
Огромное внимание при изучении вопроса, связанного с социально-психологическим климатом, исследователи уделяют межличностным отношениям и взаимоотношениям.
Под системой взаимоотношений понимается целостная система избирательных, индивидуальных, сознательных связей личности с различными сторонами объективной действительности, включающими в себя три основных компонента:
- отношение человека к окружающим;
- отношение человека к себе;
- отношение к предметам внешнего мира.
Базой для благоприятной коммуникации между членами трудового коллектива являются:
- общительность;
- способность давать адекватную оценку происходящему;
- способность выражать свое мнение, не задевая чувств коллег;
- наличие знаний в области основ конструктивной критики и т.д.
На формирование межличностных отношений в большинстве случаев оказывает влияние психологическая совместимость. Так, например, сотрудники компании, которые имеют схожие личностные качества, находят быстрее общий язык и, как правило, между ними сразу начинают складываться доверительные отношения, что повышает эффективность трудовой деятельности.
Состояние социально-психологического климата в трудовом коллективе может напрямую определяться настроением отдельных сотрудников, поэтому руководителям необходимо точно знать, довольны ли сотрудники организации условиями труда, взаимоотношениями, которые складываются между коллегами, и своим статусом в коллективе.
Изучение субъективной удовлетворенности обычно проводится на основе различных психологических тестов, опросников, индивидуальных бесед.
При формировании благоприятного социально-психологического климата в трудовом коллективе важно уделять внимание личностно-групповому взаимодействию - между отдельными работниками и трудовым коллективом (командой).
Для социально-психологического климата производственных (трудовых) коллективов огромную роль играют условия труда. Взаимную связь между социальнопсихологическим климатом и технологией трудового процесса можно условно показать на базе выделенных Л.И. Уманским «моделей совместной деятельности»:
- совместно-индивидуальная деятельность. Каждый работник коллектива
- в организации ставит себе цель - выполнение конкретно своей работы, независимо от иных членов;
- совместно-последовательная деятельность. При данном виде совместной
- деятельности весь комплекс задач, поставленных руководителем, выполняется в определенном порядке, поочередно, в зависимости от технологии производственного процесса;
- совместно-взаимодействующая деятельность. Все поставленные
- руководством высшего звена задачи выполняются при непосредственном и одновременном взаимодействии каждого члена коллектива со всеми иными членами.
Исследования, которые были проведены под руководством Л.И. Уманского, показывают прямую зависимость между моделями совместной деятельности и уровнем развития группы как коллектива.
Прикладные исследования данной области позволяют нам сделать вывод о том, что особенности той или иной из описанных выше моделей совместной деятельности по Л.И. Уманскому находят свое отражение в психологических чертах коллектива. Процесс удовлетворенности межличностными отношениями ярко выражен при переходе от модели «совместно-индивидуальной деятельности» к «совместно- взаимодействующей».
Таким образом, можно сделать вывод, что социально-психологический климат оказывает существенное влияние на персонал организации (трудовой коллектив), работа руководителей организаций должна быть направлена на его формирование и совершенствование с учетом факторов как внешней, так и внутренней среды.

[bookmark: _Toc119743644]2. Факторы формирования социально-психологического климата организации
На формирование социально-психологического климата влияют факторы внешней и внутренней среды. Среди факторов внешней среды немаловажную роль играют факторы макро- и микросреды (рис. 1)
[image: ]
Рисунок 1. Факторы формирования социально-психологического климата
Согласимся с верным замечанием Н.А. Мироновой, что влияние факторов макросреды (политической, экономической, социально-демографической ситуации в стране, региональные и этнические факторы и др.) на деятельность организаций является лишь косвенным [2, с. 479].
Более серьезное влияние на состояние психологического климата организации оказывают факторы внутренней среды, представленные на рис. 2.
[image: ]
Рисунок 2. Факторы внутренней среды
Служебно-функциональные факторы - данная группа включает в себя условия труда, которые присутствуют на предприятии, состояние оборудования и иной техники, обеспеченность средствами защиты и связью. Помимо всего, к данной группе относится организация труда персонала [3, с. 58].
Экономические факторы, к которым относят систему оплаты труда и различные выплаты стимулирующего характера.
Управленческие факторы включают стиль и методы управления, взаимоотношения в организации между звеном управления и подчинения, а также степень сплоченности коллектива.
Коммуникативные факторы - рассматривается владение коммуникативными знаниями руководящего звена. Именно данный навык помогает преумножить эффективность делового общения, как с персоналом организации, так и с ее клиентами, и, следовательно, повысить конкурентоспособность организации на рынке. Низкий уровень коммуникабельности может создать коммуникативные барьеры, которые в дальнейшем приведут к возникновению конфликтов и напряженности в межличностных отношениях.
Стиль руководства, которому придается наибольшая важность. Руководствующий стиль определяется отличительными характеристиками и приемами поведения определенной личности и отражает особенности работы с подчиненными.
В менеджменте существуют три стиля руководства:
- демократический стиль характеризуется наличием возможности делегировать части своих полномочий подчиненным и принимать решение совместно, учитывая мнение персонала организации. Эго способствует повышению мотивации персонала, улучшению психологического климата и удовлетворенностью от выполняемой работы;
- авторитарный стиль - полное сосредоточение власти и принятия решение руководителем, что отрицательно влияет на психологическое состояние коллектива;
- либеральный стиль характеризуется управлением без участия руководителя. Применения данного стиля может привести к неудовлетворению совместной деятельностью коллектива и к формированию неблагоприятного психологического климата [4, с. 55].
Правовые факторы включают непротиворечивость правовых актов, их соотношение требованиям деятельности и практичность их применения.
Психологические факторы являются важнейшими для психологического климата. Они рассматривают отношения между работниками и с руководителем, уровень социально- психологической совместимости, уровень конфликтности, а также групповое мнение, нормы и традиции поведения.
Уровень психологической совместимости во многом определяет состояние социально-психологического климата [5, с. 286]. В психологии выделяют три уровня совместимости (таблица 2).
Таблица 2
Уровни психологической совместимости
	Уровень совместимости
	Характеристика

	Психофизиологический
	Он отвечает за совместимость темпераментов и органов чувств сотрудников. К примеру, холерик и флегматик не способны плодотворно заниматься совместной деятельностью из-за отличий в темпе работы и это может негативно отразится на результате работы н нх межличностных отношениях

	Психологический
	Это уровень совместимости характеров и типов поведения. Например, если в коллективе появляется человек, который не соблюдает принятые нормы и правила поведения, то это может привести к конфликтам

	Социальнопсихологический
	Данный уровень основан на согласованности социальных ролей и установок. К примеру, в коллективе не могут одновременно присутствовать несколько властолюбивых людей. Их совместное нахождение будет приводить к разногласиям. Достижение гармонии будет только в тех случаях, когда один властвующий, а друтой-подчнняюшнйся


Таким образом, на формирование социально- психологического климата воздействуют различные факторы внешней и внутренней среды. Формирование психологического климата является непрерывной и важной задачей менеджеров и руководства организации, поэтому им необходимо обладать знаниями об этих факторах и уметь выявлять проблемы в каждом из них.




[bookmark: _Toc119743645]Заключение 
Социально-психологический климат оказывает существенное влияние на персонал организации (трудовой коллектив), работа руководителей организаций должна быть направлена на его формирование и совершенствование с учетом факторов как внешней, так и внутренней среды.
На формирование социально- психологического климата воздействуют различные факторы внешней и внутренней среды. Формирование психологического климата является непрерывной и важной задачей менеджеров и руководства организации, поэтому им необходимо обладать знаниями об этих факторах и уметь выявлять проблемы в каждом из них.
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