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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. Враховуючи реалії сьогодення: зухвалої військової агресії із сторони Російської Федерації, що супроводжується порушенням цілісності нашої держави та суттєвими політико-економічними проблемами, виникає питання високої бойової готовності особового складу збройних формувань України.

Бойова готовність військовослужбовців залежить від ряду чинників. Це насамперед матеріальна складова, основою якої виступає військова техніка та озброєння, фізична підготовленість особового складу. Проте, найважливішою компонентою бойової готовності та боєздатністю військ, виступає психологічний ресурс військовослужбовців, що дозволяє підтримувати належний рівень їхніх можливостей під час виконання поставлених завдань. 

Як свідчать численні дослідження вітчизняних та зарубіжних дослідників, одним із таких ресурсів є сприятливий соціально-психологічний клімат у бойовому підрозділі, який забезпечує підвищення ефективності діяльності під час виконання службово-бойових завдань, покращує умови служби та розкриває потенціал особистості військовослужбовця.

Дослідженню проблеми соціально-психологічного клімату в колективі присвячено багато робіт науковців, а зокрема: А. В. Волошина (проблеми групової згуртованості) [3]; О. Є. Гуменюк (різновиди клімату) [6]; В. П. Казьміренка (соціально-психологічна регуляція діяльності організацій) [10], Л. М. Карамушки (управління персоналом в організаціях) [11; 12]; Н. А. Агеєва (культура відносин у військовому колективі) [15]; М.В. Савчина (міжособистісні (діадні) стосунки) [24]; В.А. Семиченко (міжособистісні відносини) [26]. 
Питанням вивчення соціально-психологічного клімату в колективах у сфері військових підрозділів займалися: М.Й. Варій (морально-психологічний стан військ, морально-психологічний простір) [2]; Т.Л. Грицевич, О.С. Капінус, Т.М. Мацевко, П.П. Ткачук О.І. (соціально-психологічні технології управління військовим колективом) [4]; В. Денісов (соціально-психологічний клімат у військових підрозділах) [7; 8]; З. Комар (психологічна стійкість воїна) [13]; І. І. Северук, М. І. Товма (управління соціальними процесами у військовому колективі) [25].
Об’єкт дослідження – військовий колектив.

Предмет дослідження – особливості формування соціально-психологічного клімату у військовому колективі.

Мета дослідження – визначити основні аспекти, що впливають на формування соціально – психологічного клімату

Завдання дослідження:
1) Здійснити теоретичний аналіз проблематики формування та функціонування соціально-психологічного клімату в колективі;

2) визначити систему важливих чинників та передумов позитивного соціально-психологічного клімату у військовому підрозділі;

3) провести емпіричне дослідження соціально-психологічного клімату військового колективу.

Для перевірки вихідних положень у роботі були використані 
наступні методи: аналізу (порівняльного, методологічного), теоретичного узагальнення (аналіз психологічної, військової літератури), синтезу, дедукції, групування та ранжування, аналогії та екстраполяції. А також в процесі дослідження нами застосовувалися для проведення констатуючого експерименту такі діагностичні методики: «Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика оцінки соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора», «Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера».

Наукова новизна дослідження полягає у теоретичному обґрунтуванні складових соціально-психологічного клімату у військовому підрозділі, визначенні передумов та обставин формування сприятливої емоційної атмосфери при підготовці військових та виконанні ними бойових завдань.

Практична значущість роботи. Результати дослідження та зроблені висновки можуть бути використані в організації: (1) адаптації новобранців до служби в армії; (2) тренування та навчання бойових підрозділів; (3) ефективного функціонування бойових підрозділів Збройних Сил України; (4) сприятливого соціально-психологічного клімату військових підрозділів.

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОБЛЕМИ ФОРМУВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ У КОЛЕКТИВАХ
1.1. Поняття та структура соціально-психологічного клімату
Проблематика ефективної діяльності будь-якої організації є актуальною сьогодні. Так як вміле задіяння людського ресурсу до процесу виробництва товару чи надання послуг, відображається на якості результату та мірі комфортності перебування учасників. Одним із якісних показників, який вказує на доцільність та ефективність включення людського потенціалу до організаційних процесів є рівень сформованості соціально-психологічного клімату.
Основою соціально-психологічної сумісності в колективі є як психологічні, так і соціально-психологічні особливості кожного учасника: їх інтереси, бажання, очікування один від одного, риси характеру, здібності, знання, навички, звички, які безумовно певним чином впливають на настрій колективу, творчий і моральний мікроклімат, його згуртованість, психологічну сумісність та трудову активність. Соціально-психологічний клімат породжується міжособистісною взаємодією та спільною діяльністю членів колективу. Вважається, що від того, наскільки склалася доброзичлива атмосфера в колективі, залежить успішне життя колективу, досягнення поставлених учасниками завдань. 
Поняття «соціально-психологічний клімат», згідно з визначенням, яке подане у психологічному словнику – це якісна сторона міжособистісних відносин, що виявляється у сукупності психологічних умов, які сприяють чи перешкоджають продуктивній спільній діяльності і всебічному розвитку особистості в групі [22].
Проблемі соціально-психологічного клімату в колективі присвячено багато досліджень та наукових робіт як у вітчизняній так і зарубіжній психології. Інтерес до цієї теми, перш за все пов’язаний з результатами так званих «Готорнських досліджень» [14]. Е. Мейо спільно із фахівцями Гарвардської школи ділового адміністрування вивчали чинники, які впливають на продуктивність праці на електротехнічному підприємстві у м. Готорн. Провівши низку експериментів «дослідники вперше виявили дію соціально – психологічних (групових, колективних) чинників, таких, як характер міжособистих стосунків, психологічний клімат соціальної групи, неформальний бік відносин у контексті управлінської діяльності, групові норми та звички» [20, с.524].
Досліджуючи вітчизняні та зарубіжні публікації, які присвячені вивченню соціально-психологічного клімату, слід зауважити момент теоретико-методологічної розбіжності при трактуванні самого поняття «соціально-психологічний клімат». Так, зокрема у закордонних публікаціях ми зустрічали термін «емоційний клімат».
Р. Парк зауважує, що емоційний клімат притаманний колективній поведінці, його може проявляти група або суспільство відносно певної події і він не визначається емоційними стосунками між учасниками групи. Р. Парк описує емоційний клімат як явище, яке трапляється, коли натовп стає групою, або коли група відвідує похорон чи весілля, або коли все суспільство розвиває колективне ставлення. Говорячи про розвиток групи, він зазначає, що увага кожного індивідуума зосереджена на якомусь хвилюючому об’єкті чи події, а потім «хвилювання кожного індивідуума посилюється несвідомою реакцією кожного на явний інтерес іншого індивіда. За цих обставин група набуває характеру замкнутого контуру, кожен індивід реагує на власне хвилювання так, як він бачить його відображенням через ставлення та емоції свого сусіда... доки група не стане колективною одиницею» [56, с. 257]. Подібним чином суспільство може стати мобілізованим. Фактично, Р. Парк зазначає, що кожне суспільство «дивиться в той бік, звідки надходять новини», і змінює своє ставлення, щоб відповідати тому, що повідомляється в пресі. Цим, звичайно, може маніпулювати політичне керівництво. Дослідник описує паралельне існування та взаємовплив двох явищ: емоційної атмосфери та емоційного клімату. Перше – пов’язане із ситуацією, відгуком на неї, друге – із процесами, які відбувається безпосередньо в групі та емоційним відреагуванням кожним учасником на емоції іншого.
Емоційна атмосфера важлива і може впливати на клімат. Крім того, зміна емоційної атмосфери може спричинити зміну клімату. Р. Парк приклад таких трансформацій демонструє відомою промовою Франкліна Д. Рузвельта біля каміна 12 березня 1933 року, яка почала перетворювати атмосферу депресії на атмосферу впевненості, відновила моральний дух і сприяла об’єднанню. Однак емоційний клімат є більш тривалим, ніж локальна емоційна атмосфера, і стосується не просто колективних почуттів і поведінки, а того, як люди в суспільстві емоційно ставляться один до одного, наприклад, піклуються вони один про одного чи бояться один одного. 
Емоційний клімат часто можна позначати за допомогою назв емоцій, таких як радість і страх, ми також можемо використовувати позначки, які безпосередньо стосуються емоційних стосунків – ворожість або солідарність. Такі назви також можна використовувати для позначення якостей емоційної культури суспільства. Однак емоційна культура динамічно стабільна. Зазвичай вона утримується мережею практик соціалізації та зазвичай змінюється лише тоді, коли культура трансформується поколіннями людей. З іншого боку, клімат більше залежить від політичних, релігійних, економічних та освітніх факторів і може змінюватися протягом одного покоління. Важливо розрізняти атмосферу, клімат і культуру. Наприклад, хоча люди можуть бути об’єднані спільною патріотичною атмосферою, вони можуть не насолоджуватися взаємною турботою та спільними ідеалами, характерними для атмосфери солідарності, і в будь-якому випадку культура може сприяти емоційній незалежності чи залежності. Однак емоційна атмосфера, клімат і культури чітко взаємодіють і впливають одна на одну. Емоційний клімат залежить від емоційної культури, що лежить в основі, і обидва впливають на емоційну атмосферу та піддаються її впливу. Насправді Дюркгейм стверджував, що саме суспільство було об’єднане культурними церемоніями, які викликали інтенсивну емоційну атмосферу [43].

Поняття емоційний клімат широко використовується в організаційній психології, щоб охопити важливі відмінності в організаційному середовищі. У своєму аналізі Р. Тагіурі (1968) зазначає, що це поняття (як і особистість) сприймається як зовнішнє по відношенню до учасника групи (як частина оточення), хоча він може відчувати, що робить внесок у його природу, і що це має відтінок безперервності, але не є таким тривалим, як культура. Після огляду різнорідних вживань цього терміну він приходить до висновку, що воно завжди стосується певної особливості середовища, яка має поведінкові наслідки і до якого люди чутливі. Зазначаючи, що це джерело спрямування поведінки, на яке не має впливу учасник групи, дослідник позиціонує клімат як «відносно стійка якість загального середовища, яку (а) відчувають учасники групи, (б) впливає на їхню поведінку, і (в) може бути описана в термінах значень певного набору характеристик (або атрибутів) середовища» [58, с. 25]. Р. Тагіурі зазначає, що організаційний клімат відноситься до якостей внутрішнього середовища організації, впливає на учасників групи, а також має значення для сторонніх. Було проведено багато досліджень організаційного клімату, щоб визначити змінні, які можна використати для фіксації важливих відмінностей у середовищі різних організацій. На жаль, «значна частина цієї роботи, схоже, була спрямована на спробу зосередитися або на об’єктивних факторах (таких як розмір, моделі лідерства, комунікаційні процедури), або на суб’єктивних факторах (сприйняття середовища як дружнього, такого, що має високі стандарти роботи, як визнання хорошої роботи тощо). Причина дихотомізації на об'єктивне і суб'єктивне здається зрозумілою. Деякі дослідники, такі як Форхенд і Гілмер, хотіли зосередитися на об'єктивних вимірюваних характеристиках, які впливали на поведінку і могли бути використані для розрізнення організацій [42]. Інші, такі як Р. Тагіурі, хотіли підкреслити, що навколишнє середовище інтерпретується членами організацій, саме це впливає на їх ставлення, мотивацію та поведінку. З їхньої точки зору, такі об’єктивні фактори, як розмір чи процедури прийняття рішень, не є змістовними характеристиками клімату як то дружелюбність або відкритість до пропозицій. Р. Тагіурі чітко інтерпретував клімат як щось об’єктивне. Він стверджує: «Це не може бути звичайною оманою, оскільки вона має бути вертикально заснована на зовнішній реальності»[58, с. 25]. 
В подальшому дослідники клімату розділили наукові пошуки на два напрямки з акцентом на об’єктивні чинники (як саме клімат формується, транслюється…) або на суб’єктивні (як сприймається учасниками організації) [48].
Жоден із цих шляхів не виявився особливо плідним, і організаційні психологи почали активно розвивати ідею організаційної «культури». Концепція культури є більш стійкою до розколу на об’єктивні та суб’єктивні показники. Проте культура не може замінити клімату. Останній формується з культури та є якістю середовища, яке оточує людей і впливає на їхню поведінку в будь-якій культурі. 
Емоційний клімат є аспектом об'єктивно-поведінкового середовища. Він обов’язково впливає на кожного учасника та є характеристикою групи взаємодіючих осіб. Якби емоції були «всередині» людини, було б важко уявити, як вони можуть бути «в» груповому середовищі. Проте структурна теорія емоцій показує як емоції виникають у взаємодії між людьми, як вони трансформують їхнє відчуття та сприймання [37]. З цієї точки зору емоції завжди присутні в групі, навіть якщо остання складається з 2 осіб. Проте емоційний клімат — це не просто сукупність усіх емоційних відносин, що існують у його межах. Швидше, ми можемо припустити, що так само, як емоції індивіда ідеально функціонують для підтримки його ідентичності та цінностей [36], емоції групи можуть функціонувати для підтримки єдності, культурної ідентичності.

Емоційний клімат визначається як «переважаючі колективні емоції, породжені соціальною взаємодією членів групи в певному середовищі» [39]. «Переважаючими колективними емоціями» може бути страх, який диктатори використовують для забезпечення порядку чи ієрархії, або сум, коли нація бореться з терористичним нападом, це може бути безпека, яку відчувають працівники в організації. Іншими словами, емоційний клімат відображає сприйняття індивіда того, як більшість інших почувалася б у певній ситуації чи середовищі [35]. Клімат є продуктом соціальних взаємодій і відносин між членами групи і є відносно стабільними протягом тривалого часу. 
Хоча емоційний клімат є цікавим поняттям, його відносно важко об’єктивно виміряти. Один із способів оцінити емоційний клімат організації – дослідити стосунки між людьми або те, як вони ставляться один до одного. У цьому контексті клімат стосується емоційних взаємодій між людьми в суспільстві чи організації та опосередковано розуміється через питання про те, що відчуває «більшість» людей. Емоційний клімат також можна позначити за допомогою назв емоцій, таких як страх чи радість, або це можна позначити як солідарність чи ворожість, посилаючись на емоційні стосунки між людьми [35]. Ці ярлики описують емоційний клімат, який існує в організації чи суспільстві. На емоційний клімат впливає ряд факторів: об'єктивні умови, інституційні домовленості, політична ситуація, культура та колективні ритуали. Клімат також формуються лідером-керівником, який створює спільний досвід і впливає на емоції, які відчуває особа, коли вона думає та діє в публічному просторі, в якому діє емоційний клімат [38].

Підсумовуючи вище викладене, можемо констатувати, що емоційний клімат у зарубіжних дослідженнях трактується як явище, яке виникає на стику культури та атмосфери (див. рис. 1.1). При цьому культура – є чинником об’єктивним, тим зовнішнім середовищем, яке задає контур розгортання  суб’єктивне переживання події кожним учасником.





Рис. 1.1 Механізми появи емоційного клімату в групі.
Аналізуючи праці вітчизняних вчених, ми можемо говорити про те, що першим хто використав термін "психологічний клімат" був  Н.С. Мансуров, вивчаючи колективи та взаємостосунки в середині них. Досліджуючи детермінанти, які сприяють підвищенню продуктивності праці, він звернув увагу психологічний клімат, а також проаналізував деякі шляхи його створення [9]. 
В подальшому, одним із перших хто розкрив зміст соціально-психологічного клімату, був доктор філософських наук В.М. Шепель [9]. Саме він, вивчаючи клімат в колективі, розбив його на три кліматичні зони:

1. перша зона - соціальний клімат – визначається тим, наскільки члени колективу усвідомлюють цілі і завдання суспільства та готові дотримуватися всіх обов’язків та конституційних прав працівників як громадян держави;
2. друга зона - моральний клімат – визначає моральні цінності прийнятні у колективі;
3. третя зона - психологічний клімат – обґрунтовує емоційний настрій серед членів колективу, їх симпатію та близькість, що виникають у процесі спілкування.
Окремо слід виділити  поняття організаційного клімату. Оскільки соціально-психологічний клімат визначає систему міжособистісних відносин між членами колективу, тобто безпосередніх взаємостосунків, що формуються «в якісні структури і здійснюють вплив на життєдіяльність – це мала група. У групі 7-20 осіб існує соціально-психологічний клімат, а в групі 50 – 100 і більше людей міжособистісні взаємини групуються в 3-5 самостійних структур» [6], тоді як  організаційний клімат доцільно визначати як феномен, що визначає систему відносин, які сформувалися в одиничних соціально-психологічних кліматах (рис. 1.2).





Рис. 1.2 Механізми появи та складові соціально-психологічного клімату в групі.

Саме такого твердження дотримувалися багато вітчизняних вчених ( К.К. Платонов, Н.П. Анікєєва, Д.Б. Паригін, А.Н. Лутошкін, А.Л. Свенцицький, В.П. Казміренко та ін.), вважаючи соціально-психологічний клімат феноменом, що визначає взаємозв’язки у малій групі, а організаційний клімат – феномен, що відображає структурні і динамічні особливості організаційного середовища, в якому реалізуються соціальна активність для виконання спільних цілей людей об’єднаних у велику групу.

Аналізуючи особливості соціально-психологічного клімату Р.Х. Шакуров, подає його цілісність із врахуванням трьох аспектів: психологічного, соціального і соціально-психологічного [7]. Психологічний аспект відображає емоційний, вольовий та інтелектуальний стан колективу. Він вказує на ступінь психологічної готовності людей виконувати поставлені завдання, відповідність поведінки, цілеспрямованість особистості, творчий пошук або інтелектуальну активність тощо. Соціальний аспект характеризує міру репрезентації у кліматі соціальних вимог суспільства, таких як політичні, моральні, естетичні та ін. Соціально-психологічний аспект показує ціннісні або значущі для функціонування колективу як соціального об’єкта показники: його згуртованість, взаємодопомогу та взаємовиручку, єдності, задоволеності праці та ін.
На сьогоднішній день розуміння феномену соціально-психологічного клімату у колективні можна трактувати в 4 основних підходах:
1. Представники першого підходу (Л. П. Буєва, Є. С. Кузьмін, Н.Н. Обозів) трактували природу соціально-психологічного клімату як суспільно-психологічний феномен, або ж як стан колективної свідомості, тобто відображення у свідомості людей комплексу явищ, пов'язаних з їх взаємовідносинами та умовами праці. Під соціально-психологічним кліматом слід розуміти такий соціально-психологічний стан колективу, що має на меті відобразити характер, зміст і спрямованість реальної психології членів колективу [29, с. 89].
2. Прихильники другого підходу (А. А. Русалінова, А. Н. Лутошкін) зазначають, що окрім стилю взаємовідносин у колективі, пріоритетною ознакою соціально-психологічного клімату є емоційно-психологічний настрій [29, с. 58]. 
3. Прибічники третього підходу (В.М. Шепель, В.А. Покровський, Б.Д. Паригін) у своїх дослідженнях аналізують соціально-психологічний клімат за допомогою стилю взаємовідно​син людей, що знаходяться в безпосередньому контакті один з одним. В. Покровський вважає, що у процесі формування клімату складається система міжособистісних відносин, що визначають соціальне та психоло​гічне самопочуття кожного члена групи [29, с. 26]. Аналогічно і у своїх працях Б. Паригін розглядає соціально-психологічний клімат як характер взаємовідно​син між людьми, переважаючий тон суспільного настрою в колективі, пов’язаний із задоволен​ням умов життєдіяльності, стилем і рівнем управління [24]. 
4. При визначені соціально-психологічного клімату представники 4 теорії (В.В. Косолапов, А.Н. Щербань, Л.Н. Коган) використовують поняття морально-психологічної єдності групи, соціальної і психологічної сумісності, згуртованості, наявності загальних думок, звичаїв і традицій [10].
Отже, враховуючи вищенаведені підходи до розуміння соціально-психологічного клімату, однозначної та чіткої дефініції щодо визначення соціально-психологічного клімату у психології не має. Проте, як зазначає Л. Карамушка, у більшості визначень науковці стверджують, що соціально-психологічний клімат – це притаманний певному колективу стійкий психічний настрій, який здійснює значний вплив на взаємини людей, їх ставлення до праці та навколишнього середовища [11, с. 67]. 

Порівнюючи зарубіжний підхід до трактування емоційного клімату та вітчизняний підхід до соціально-психологічного клімату, можемо констатувати, що це ідентичні поняття, які мають незначні відмінності у методології трактування та способі дослідження явища. Тому у нашій роботі ми будемо послуговуватись дослідженнями і закордонних і вітчизняних науковців, проте будемо застосовувати поняття «соціально-психологічний клімат».

1.2. 
Етапи та основні особливості формування соціально-психологічного клімату у колективі

Соціально-психологічний клімат є результатом спільної взаємодії та праці сталого об’єднання людей. У вітчизняній науковій літературі, групу людей, в якій організовані якісні міжособистісні взаємодії прийнято називати колективом. Поява терміну є наслідком панування ідеологічних позицій на суспільно-політичному рівні. Проте, можемо констатувати позитивні зрушення в даному напрямку дослідження та скористатись науковим надбанням для більш прикладного розуміння процедури формування соціально-психологічного клімату. 

Для того, щоб організована група досягла рівня колективу, як якісного новоутворення, вона має пройти кілька етапів та володіти певними новоутвореннями. До останніх належать: спільна справа, загальноприйняті цілі, інтереси. Водночас присутня суб’єктивна та об’єктивна компонента емоційної причетності до гурту.
Розглянемо більш детально етапи формування колективу. Перший етап характеризується початком формування колективних тенденцій. Проходить соціально-психологічна адаптація кожного члена об’єднання до нових умов, тобто відбувається активне засвоєння вимог, норм і традицій, прийняття цінностей групи.

На другому етапі формується громадська думка, формується система міжособистісних зв’язків, з’являються дружні відносини, згуртованість та інтерес до спільної справи. 

На третьому етапі розвитку – кожен учасник стає транслятором суспільних вимог, колектив досягає максимального рівня організованості та згуртованості, з’являється взаємовідповідальність, взаємопідтримка серед членів колективу.

Формування колективу відбувається паралельно із появою та розвитком соціально-психологічного клімату. Як ми вже зазначали у параграфі 1.1, останній залежатиме від організаційної культури установи та емоційної атмосфери, яка пануватиме в колективі. 

Так, можемо визначити чинники макро- та мікросередовища, які впливають на формування соціально-психологічного клімату колективу [12, с. 208].

Жодний колектив не є ізольованою групою від соціуму, а тому перебуваючи у відповідному середовищі, проєктує у своїй внутрішній структурі умови довкілля. До впливових макро-чинників відносять наступні: 

- соціально-економічні:

· розвиток суспільства на даному етапі;
· характер взаємин у суспільстві;

· економічна стабільність;

· соціальна справедливість;

· політичний курс країни.

· духовно-моральні:

· стан суспільної свідомості;

· престиж професії;

· рівень духовної культури у суспільстві.

· адміністративні:

· діяльність управлінських органів, вищих за рівнем;

· специфіка завдання покладеного на колектив;

· кадрова політика.

· організаційно-матеріальні:

· матеріальне забезпечення;

· стиль управлінської діяльності;

· особливості та результативність діяльності.

До чинників мікросередовища (суб’єктивних) відносять наступні:

1. Соціально-психологічні:

· наявність конфліктності;

· індивідуально-психологічні особливості;

· стиль керівництва та особистісні якості керівника;

· особливості формальної структури та її співвідношення із неформальною;

2. Моральні:

· моральний потенціал;

· ціннісні орієнтації членів колективу.

3. Психологічні:

· рівень психологічної культури як керівника так і членів колективу.

Психологічний клімат різниться за змістом і спрямованістю, набуваючи наступних видів: сприятливий (здоровий) – за позитивною спрямованість, несприятливий (не здоровий) – за негативною спрямованістю та нейтральний - спрямованість, якого чітко не визначена.

Варто зазначити, що кожен із видів клімату має свої характерні особливості — як суб’єктивної (внутрішньої), так і об’єктивної (зовнішньої) природи.

Отже, найкращим для життєдіяльності будь-якого колективу є сприятливий соціально-психологічний клімат. Він характеризується наступними суб’єктивними ознаками:

1. В колективі переважає життєрадісний настрій, дружні взаємовідносини, які будуються на принципі співпраці, взаємодопомоги; членам колективу подобається  приймати участь у різних справах в тому числі і у вільний час; у відносинах переважає підтримка і адекватна критика;

2. Наявні норми справедливого ставлення до кожного члена колективу, підтримка, захист та допомога при потребі;

3. Успіхи або невдачі одного члена колективу викликають співпереживання або щиру радість всього колективу;

4. В колективі цінують особистісні риси кожного: чесність, справедливість, працелюбність;

5. Колектив активний, здатен у разі потреби швидко виконати повсякденну роботу;

6. У тяжкі для колективу часи відбувається емоційне з’єднання ("один – за всіх, а всі – за одного").

Соціально-психологічний клімат за негативною спрямованість гальмує розвиток колективу і особистості в ньому та характеризується наступними ознаками:

1. В колективі переважає пригніченість, конфліктність; проявляється антипатія один до одного, приниження; критика переходить за межі допустимої та має явний і скритий характер; 
2. Відсутні норми справедливості, має місце презирство, висміювання слабких і ворожість до нових членів колективу;

3. Члени колективу пасивні – кожен думає про свої інтереси і не прагне до ефективної співпраці;

4. Чесність, справедливість, працелюбність членів не в пошані;

5. Успіхи та невдачі одного залишають байдужими інших, а подекуди викликають заздрість або втіху;

6. Присутня напруга і конфліктність. 

Нейтральний психологічний клімат характеризується певною стабільність як суб’єктивних, так і об’єктивних ознак, проте він є досить нестійким і під дією будь-якого чинника може схилитися в той чи інший бік.

Існують деякі ознаки за якими ми можемо визначати загальну робочу атмосферу в колективі:

- рівень плинності персоналу; 

- продуктивність та якість праці; 

- кількість прогулів і спізнень, частота перерв під час виконання роботи; 

- наявність претензій, скарг від співробітників і клієнтів; 

- правильне використання та бережне ставлення до технічного обладнання.

Важливим показником сприятливого соціально-психологічного клімату у колективі є задоволеність ставленням один до одного. Психолог Н. Л. Коломінський, підготував схему задоволення співробітників працею, в якій визначив основні детермінанти, що впливають власне на саму задоволеність від виконаної роботи (рис. 1.3) [26].
На формування соціально-психологічного клімату впливають насамперед суб’єктивні чинники: наявність (відсутність) конфліктності, індивідуально-психологічні особливості, стиль керівництва та особистісні якості керівника, особливості формальної структури та її співвідношення із неформальною. 

Міжособистісні конфлікти у колективі мають свій психологічний зміст. До їх виникнення можуть привести дві причини:

1. Предметно-ділові розбіжності (принципові розбіжності на функціональній основі перетворюються на взаємну неприязнь);
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Рис. 1.3. Основні чинники задоволеності людей виконуваною роботою
2. Розбіжність особистісно-прагматичних інтересів (несумісність характерів, інтересів і поглядів приводить до зіткнення через найменший повід).

Класифікацію конфліктів на підставі причинно-мотиваційних зв’язків  виділила Н. Гришина:

1. Конфлікти, які є реакцією на перепони щодо досягнення цілей спільної виробничої діяльності;

2. Конфлікти, які виникають як реакція на перепони в досягненні особистих цілей;

3. Невідповідність дій особистості соціальним нормам;

4. Особистісні конфлікти зумовлені індивідуальними психологічними рисами [19].

Велике значення у формуванні колективу слід приділити особистості керівника та його управлінським функціям. Він повинен створювати такий психологічний клімат в колективі, який би не тільки дозволяв ефективніше виконувати роботу всьому колективу, але й дозволяв кожному членові розкриватися як особистість. Важливою умовою при формуванні колективі та відповідно соціально-психологічному клімату у ньому є вміння керівника підлаштовувати свій стиль управління відповідно до конкретних умов, забезпечувати баланс паритетності та відповідальності серед працівників, а також зберігати і використовувати у формуванні сприятливого соціально-психологічного клімату неформальні міжособистісні стосунки. Проте, не слід применшувати значення формальних стосунків, оскільки це може призвести до втрати авторитету керівника та відповідно до дисбалансу у колективі. Відтак обґрунтовані управлінські рішення та його емоційно-вольовий вплив на членів колективу є надзвичайно важливим у формуванні сприятливого соціально-психологічного клімату.

Висновки до розділу І

Основою соціально-психологічної сумісності в колективі є як психологічні, так і соціально-психологічні особливості кожного учасника: їх інтереси, бажання, очікування один від одного, риси характеру, здібності, знання, навички, звички, які безумовно певним чином впливають на настрій колективу, творчий і моральний мікроклімат, його згуртованість, психологічну сумісність та трудову активність. Соціально-психологічний клімат породжується міжособистісною взаємодією та спільною діяльністю членів колективу. Вважається, що від того, наскільки склалася доброзичлива атмосфера в колективі, залежить успішне життя колективу, досягнення поставлених учасниками завдань. 

Досліджуючи вітчизняні та зарубіжні публікації, які присвячені вивченню соціально-психологічного клімату, слід зауважити момент теоретико-методологічної розбіжності при трактуванні самого поняття «соціально-психологічний клімат». Так, зокрема у закордонних публікаціях ми зустрічали термін «емоційний клімат».

Емоційний клімат є аспектом об'єктивно-поведінкового середовища. Він обов’язково впливає на кожного учасника та є характеристикою групи взаємодіючих осіб. Якби емоції були «всередині» людини, було б важко уявити, як вони можуть бути «в» груповому середовищі. Проте структурна теорія емоцій показує як емоції виникають у взаємодії між людьми, як вони трансформують їхнє відчуття та сприймання. З цієї точки зору емоції завжди присутні в групі, навіть якщо остання складається з 2 осіб. Проте емоційний клімат — це не просто сукупність усіх емоційних відносин, що існують у його межах. Швидше, ми можемо припустити, що так само, як емоції індивіда ідеально функціонують для підтримки його ідентичності та цінностей, емоції групи можуть функціонувати для підтримки єдності, культурної ідентичності.

Емоційний клімат у зарубіжних дослідженнях трактується як явищи, яке виникає на стику культури та атмосфери. При цьому культура – є чинником об’єктивним, тим зовнішнім середовищем, яке задає контур розгортання  суб’єктивне переживання події кожним учасником.
Аналізуючи праці вітчизняних вчених, ми можемо говорити про те, що першим хто використав термін "психологічний клімат" був  Н.С. Мансуров, вивчаючи колективи та взаємостосунки в середині них. В подальшому, одним із перших хто розкрив зміст соціально-психологічного клімату, був доктор філософських наук В.М. Шепель. Саме він, вивчаючи клімат в колективі, розбив його на три кліматичні зони: соціальну, моральну, психологічну.

У вітчизняних дослідженнях часто поняття соціально-психологічного клімату розглядається поряд із поняттям колектив. Для того, щоб організована група досягла рівня колективу, як якісного новоутворення, вона має пройти кілька етапів та володіти певними новоутвореннями. До останніх належать: спільна справа, загальноприйняті цілі, інтереси. 
РОЗДІЛ 2

ТЕОРЕТИЧНА МОДЕЛЬ ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ У ВІЙСЬКОВОМУ КОЛЕКТИВІ
2.1. 
Вплив соціально-психологічних взаємин на формування соціально-психологічного клімату у військовому колективі
За даними численних досліджень зарубіжних та вітчизняних вчених військові професії займають перше місце у рейтингу найбільш стресових. Це зумовлено різноманітністю таких чинників: фізична небезпека, тривале перебування поза домом, фізичні вимоги, відповідальність перед громадськістю та відповідальність за життя з інших. Як наслідок, виникають різноманітні психічні розлади, залежності до психоактивних речовин. Зокрема, серед колишніх військових Великобританії діагностовано психотичні розлади у 19,7 %, зловживання алкоголем – у 13 % [41]. Такі ж тенденції спостерігались і у військових США після війни в Іраку та Афганістані [34]. Ціна стресу для людського та психологічного капіталу може бути приголомшливою. Окрім витрат, пов’язаних із довготривалим лікуванням психічного здоров’я для солдатів, які пережили емоційну або психологічну травму, понад 42% солдатів на дійсній службі повідомляють про намір залишити армію після завершення поточної служби [54]. 
Досвід війни є жахливим, а отже, відповідні стресові реакції та емоційні проблеми є природними і, можливо, навіть мають адаптивну функцію [57]. Цей стрес є суттєвою детермінантою продуктивності, емоційного благополуччя, чинником, який визначає результати роботи у військових умовах [50]. Більш важливим є характер стресорів з якими стикаються військовослужбовці та фактори, які можуть пом’якшити взаємозв’язок між стресом і такими результатами, як продуктивність. Дослідивши взаємозв’язок таких трьох чинників представлений у моделі благополуччя (див. рис. 2.1). 





Рис. 2.1. Модель емоційного благополуччя солдата [53].
Перебування бійця у зоні бойових дій є достатньо стресовим, а відтак має шкідливий вплив на емоційний і фізичне благополуччя. Військове життя накладає унікальні навантаження на людей та їхні родини. Крім можливості бути пораненим або вбитим у бою, військова служба часто передбачає багатогодинну роботу, тривалу відсутність вдома та часті переїзди по всьому світу. Солдат зустрічається із ворожими атаками, пораненнями та смертями побратимів. Однією з найбільш очевидних причин стресу у військових умовах є не тільки загроза отримання травми, але сама травма. 

Дослідження виявили низку захисних чинників, які можуть пом’якшити вплив стресу та попередити розвиток емоційних і поведінкових проблеми у військовослужбовців [59]. Серед них можемо визначити такі, які пов’язані безпосередньо із кожним військовим – це його особистісні характеристики, активність у тренуванні та навчанні, лідерство та ті, які є умовами-перебування – соціально-психологічний клімат, присутність соціальної підтримки, управління. Вони посилюють здатність особистості адаптуватися до стресу, негараздів і травматичних переживань і успішно справлятися з ними. 
Численні дослідження виявили ряд характеристик особистості, які зумовлюють її стресостійкість. До них належать ті, які сприяють позитивному емоційному настрою, такі як надія, оптимізм, цілеспрямованість і твердість [32]. Опираючись на схему подану в параграфі 1.1 (див. рис 1.1), можемо зазначити, що такий перелік особистісних характеристик є доброю основою формування емоційної атмосфери.

Участь у навчаннях та тренуваннях – є необхідною складовою адаптації до умов максимально наближених до воєнних та оптимальним способом вироблення необхідних навичок та вмінь. Це особливість організаційної культури, саме той устрій взаємовідносин, в який потрапляє солдат. Відповідно формується вертикаль повноважень, управлінська структура. Через тренування виробляються автоматичні професійні навички, які запобігають негативним наслідкам, зокрема таким як: емоційний стрес, ПТСР.
Організаційна культура, безпосередньо має впплив на формування соціально-психологічного клімату. Військові підрозділи організаційно формуються всі однаково, за чіткими вказівками та рекомендаціями. Оскільки для дотримання порядку, точності виконання завдань, однозначного формулювання та виконання наказів функціонує чітка вертикальна мережа управління. Проте, окремі військові підрозділи характеризуються високою мірою ефективності, злагодженістю при виконанні бойових завдань. Ці підрозділи настільки добре функціонують як команда, що здається, що вони спеціально підібрані та спеціально навчені. Учасники цих формувань інтуїтивно відчувають, знають, що роблять усі і досягають неперевершеного рівня синхронізації. Вони працюють більше, ніж інші підрозділи, проводячи репетицію за репетицією, щоб гарантувати бездоганне виконання поставлених завдань. Вони демонструють завзятість і волю до перемоги, що перевершує всіх інших. Причиною цього є сприятливий соціально-психологічний клімат та особлива атмосфера, яке відрізняє один підрозділ від іншого. 
Досліджуючи і вивчаючи явище соціально-психологічного клімату, ми будемо опиратись на принцип системності. Як вже зазначалось у першому розділі, на формування соціально-психологічного клімату впливає організаційна культура та емоційна атмосфера. Відтак можемо визначити два рівні прояву соціально-психологічного клімату: 1) пов’язаний із виконанням професійних функціональних завдань; 2) визначає соціальний комфорт перебування кожного учасника в підрозділі.
У дослідженнях зарубіжних науковців зустрічаємо звернення до такого показника функціонування групи як згуртованість, її наявність дає змогу називати підрозділ – командою [49]. «Згуртовані команди (тобто міцні зв’язки між членами) працюють краще і залишаються разом довше, ніж незгуртовані команди. Команди можуть виконувати більше завдань, працювати з меншою кількістю помилок і перевищувати продуктивність на основі лінійних сукупностей індивідуальної продуктивності». Це перший висновок, який Джеральд Ф. Гудвін, Ніккі Блексміт і Мередіт Р. Коутс висвітлюють у своєму огляді досліджень військових команд [44]. Вони підкреслюють важливість згуртованості та переваги, які сильні команди можуть надати організації. 
У формуванні згуртованості важливе значення мають такі атрибути організаційної культури як: відмінні нашивки для ідентифікації підрозділів, знання історії свого полку, традицій та досягнень підрозділу на полі бою.
Згуртованість зазвичай визначається як основа, що скріплює членів групи і підтримує їхні стосунки один з одним. Соціальні психологи вперше почали вивчати поведінку груп і групову динаміку в середині двадцятого століття і дійшли висновку, що найпоширенішими та загальновизнаними складовими згуртованості є соціальна привабливість, груповий престиж і відданість справі [51].
Соціальна привабливість є першою з трьох складових. Вона зазвичай має дві форми. Перша з них – це міжособистісна привабливість — ступінь ідентифікації людини з іншими членами групи, найчастіше на основі бажаних характеристик інших у групі. З точки зору армії, це пояснення дещо важко визначити через різноманітність, яка існує в армійських підрозділах — до її складу входять представники різних прошарків населення. В армійських частинах логічно припустити, що привабливість, яку ми виявляємо, набуває форми соціального потягу до одногрупників як членів групи більше, ніж міжособистісного потягу, тобто потяг знеособлений, оскільки членам подобається настільки, наскільки вони втілюють саму групу. Соціальна привабливість – усвідомлення приналежності до підрозділу, імпонування його значимості та функціональному призначенню. Це не означає, що групи, засновані на міжособистісній привабливості, не формуються всередині більшої групи, але на загальну згуртованість групи більше впливає соціальна привабливість, ніж міжособистісна привабливість.
Груповий престиж – є найменш дослідженим з трьох названих компонентів, але, мабуть, одним із важливих для армії. У дослідженні, присвяченому армії, виявилося, що «почуття гордості» сильно корелює зі згуртованістю малих військових формувань. У цьому конкретному дослідженні використовується «почуття гордості» як конструкт для вимірювання «ступеню, в якому солдат засвоїв легітимність армії, знайшов сенс і мету у своїй роботі та в армії, і відчуває гордість за себе, за підрозділ» [47, c. 166]. Позначення підрозділів і родовід, який вони представляють, служать символами приєднання до всіх солдатів, призначених до них. 
Третім компонентом групової згуртованості є відданість виконанню завдань – компонент, який найчастіше включається та досліджується в літературі щодо згуртованості, і той, який добре підходить для застосування в армії. Армія, за своєю природою, є організацією, яка виконує завдання; мета якого полягає у боротьбі та перемозі. Вплив цього компоненту прямо узгоджується з філософією згуртованості, висунутою соціологом Вільямом Самнером у 1906 році: «Ставлення учасників підрозділу до мирного співіснування, до «ми» в групі та ворожнечі по відношенню до інших груп корелюють між собою. Потреба війни з аутсайдерами — це те, що створює внутрішній мир, щоб внутрішні розбрати не послабили групу «ми», яка хоче війни» [60, с. 12].
В. Самнер вловив суть завдання ведення війни та її зв'язку з згуртованістю. Відтоді дослідження довели, що міжгруповий конфлікт підвищує солідарність і кооперацію в групі [55]. Однак у військовій сфері концепція виконання завдання виходить за рамки навіть самої війни. Якщо ми розіб’ємо військову службу на її складові частини, то виявимо, що завдання, пов’язані з розрізненими родами військ і підрозділами, ще більше посилюють згуртованість при виконанні завдань. 
Є два пом'якшувальні чинники, які слід враховувати під час вивчення групової згуртованості. По-перше, три основні компоненти групової згуртованості, які ми визначили як основу, не є єдиними компонентами. Існує багато моделей групової згуртованості: одновимірні, багатовимірні та навіть евристичні, які включають багатовимірну конструкцію з первинними та вторинними вимірами [30]. Що стосується конкретно армії, Джеймс Гріффіт і Гай Л. Зіболд пропонують схожі чотиривимірні моделі згуртованості у військових підрозділах. Обидві ці моделі включають горизонтальний, вертикальний (лідерський) та інституційний компоненти [45].
По-друге, це те, що компоненти згуртованості не є взаємовиключними. Навпаки, вони є взаємозалежними, і всі вони сприяють згуртованості в групах відносно системи відліку в певний момент часу. Хоча ця взаємозалежність, здається, ускладнює процес побудови згуртованості в групах, вона дозволяє армійським лідерам працювати над максимізацією згуртованості у своїх формуваннях завдяки синергії, яка ґрунтується на взаємозалежності. Отже, включаючи всі аспекти згуртованості, ми можемо створити більш згуртовану організацію та згодом покращити її ефективність. Іншими словами, лідери можуть встановити умови, щоб ціле було більше, ніж сума частин.
Військові організації відрізняються від інших, тому можна зробити помилковий висновок, що легше створити згуртованість у військових частинах, проте це не так. Військові підрозділи є ієрархічними організаціями з чітко окресленими ланками командування, ранговими структурами, кодексами поведінки, правилами та положеннями, які визначають та регламентують спосіб комунікації та взаємодії. Однак формальне врегулювання взаємодії не є згуртованістю. Згуртованість — це сприйняття приналежності члена певної групи, а також його моралі, суб’єктивного ставлення, пов’язаного з членством у групі [52]. Отже, людина може відповідати правилам групи, але все одно не вважати себе частиною групи. Однак залежність армійського підрозділу від групової згуртованості має екзистенціальний характер через його мету діяти в бою. Тоді питання полягає в тому, як ми створюємо умови для згуртованості в наших підрозділах, тобто як ми сприяємо такому середовищу, щоб члени команди не тільки вірили, що вони належать до команди, але й хотіли б належати до команди? Лідери досягають цього, встановлюючи умови для зростання або покращення кожного з трьох компонентів групової згуртованості: соціальної привабливості, групового престижу та відданості завданням.
Асиміляція солдатів в армію як організацію має вирішальне значення для побудови групової згуртованості. З цією метою армія має докладати спільних зусиль, щоб залучити новобранців до складу армійської команди одразу після вступу на службу.
Українська армія проходить процес становлення, війська зразка світового цивілізованого рівня. Довший час, в армійській сфері сповідувались «совкові» методи управління та заохочення, також часто панувала в підрозділах «дідовщина». Проте наслідування стандартів цивілізованого світу, формування взаємовідносин на основі людиноцентризму та гуманізму, спричинило потужні структурні та організаційні схеми в лавах Збройних Сил.
Організаційно устрій, формальний контакт регламентується Статутами Збройних Сил України [27]. Коли здійснюється набір солдатів у кожну частину, вивчається ретельно кожного особова справа, його психологічний портрет, здібності і на основі висновків відбувається професійна диференціація. Далі у частині відбувається навчання молодого бійця (триває 6 тижнів), формується командування підрозділу. Перед присягою в них урочисте вручення зброї (командир особисто вітає новобранців та її вручає). Через пару днів (на розсуд командира) присяга.
Це церемоніальне прийняття є лише першим кроком, оскільки процес згуртованості групи динамічний і постійно змінюється. Коли нові солдати переходять із навчальної бази до своїх перших підрозділів, процес згуртування триває, цього разу в їхніх нових підрозділах. Перший підрозділ – це те, де лідерство в кожному ешелоні стає ще важливішим у довгостроковій перспективі.
Настільки ж значущим, як асиміляція в армії, є адаптація в приписаній солдатській частині. З безлічі причин це критичний момент у кар'єрі солдатів. Хоча їх прийняли як солдатів і, що важливіше, відчувають, що вони є солдатами в армії, цього не можна сказати про їхні почуття після прибуття в перші частини призначення. Нові солдати, як правило, не відчувають себе прийнятими – або, принаймні, відчувають себе не повністю прийнятими — після прибуття, а також почуваються нижчими за своїх нових учасників підрозділів. Особливо в армії ці почуття загострюються, коли групу або частину групи складають ветерани бойових дій. Ця ситуація є викликом для соціальної привабливості, оскільки новопризначені солдати, як правило, відчувають більше гордості за підрозділ на основі походження та історії підрозділу, ніж ветерани того самого підрозділу. Існує багато інструментів для лідерів, щоб спробувати вирішити цю проблему, оскільки вони можуть впливати на соціальну привабливість як прямо, так і опосередковано.
В історії колективної ефективності та згуртованості групи є щось більше, ніж взаємні стосунки. Прагнення досягти рівня згуртованості, який полегшує цілісне єство більше, ніж сума частин. Ми починаємо досягати такого рівня ефективності, коли члени команди (а) стають мотивованими наполегливо працювати від імені команди та (б) ставлять більш складні цілі та зобов’язуються їх досягти. Підвищення ефективності визначається двома критеріями, оскільки сама по собі групова згуртованість не обов’язково є позитивною. Згуртованість може збільшити або зменшити продуктивність залежно від напрямку групової індукції — що група хоче робити. Тому надзвичайно важливо, щоб військові лідери визначили відповідний напрямок, організували команду для досягнення максимального прогресу в цьому напрямку та мотивували групу досягати цілей у цьому напрямку. 
2.2. 
Роль керівника у формуванні соціально-психологічного клімату у військовому колективі
Управління військовим підрозділом — це організований процес впливу на людей шляхом формування мети їх діяльності, напрямку, і мотивація під час виконання місії та вдосконалення організації. Командир в армії - це той, хто в силу своєї ролі або призначеної відповідальності, надихає та впливає на людей для досягнення цілей організації. Армійські керівники мотивують людей як всередині, так і поза межами формального командування, щоб виконувати дії, зосереджувати мислення, і формувати рішення для загального блага організації. Бути лідером набагато складніше, ніж просто віддавати накази. Вплив на інших може мати багато форм. Слова, справи, цінності командира – це приклад для наслідування. Така обставина можлива, коли командир є лідером. Нещодавні армійські дослідження виявили позитивний зв’язок між ефективністю лідера та командним соціально-психологічним кліматом у підрозділі. Відповідно армійські лідери та командири несуть відповідальність за формування клімату, сприяючи справедливому та рівному поводженню та створюючи можливості для всіх солдатів, цивільних осіб і членів сімей. Лідери організацій можуть покращити готовність команд до виконання завдань шляхом усунення слабких місць в соціально-психологічному кліматі.

Лідери повинні ставити чітку мету своїм послідовникам; вони роблять це різними способами. Вони можуть використовувати прямі засоби через запити чи накази. З часом підлеглі помічають, що керівник-лідер спілкуєтесь у послідовному стилі командування та раціонально приймає рішення, що будує взаємну довіру та впевненість. Довіра, у свою чергу, призводить до згуртованої, інтегрованої і ефективної команди. 

Даючи вказівки, командир має чітко пояснювати, як він хоче, щоб солдати виконували завдання. Також до компетенцій керівника входять повноваження визначення пріоритетності у завданнях, розподілу відповідальності за їх виконання (делегуючи відповідні повноваження), а також упевненість, що підлеглі розуміють армійський стандарт виконання завдань [27]. Тобто необхідно доречно виконати розподіл ресурсів: людських, часових і матеріальних, але для цього потрібне чітке стратегічне розуміння та мислення. Окрім того, залучення потенціалу підлеглих буде в рази ефективнішим, якщо дозволити солдатам використовувати власну ініціативу, здібності та уяву.

Для успішного виконання підлеглими завдань, командиру доречно створювати атмосферу мотивації. Остання забезпечить появу бажання виконати завдання. Позитивну мотивацію забезпечує ціла низка розроблених механізмів соціальної підтримки [21]. Роль лідера-керівника в мотивації полягає в розумінні потреб та бажань інших, щоб вирівняти та підняти індивідуальні прагнення до командних цілей, а також впливати на інших і досягати більших цілей. Деякі учасники підрозділу матимуть високий рівень внутрішньої мотивації, інші потребуватимуть більше уваги. Мотивація стимулює ініціативу, коли потрібно щось зробити. 

Характеристики ефективного армійського лідера складає філософія «Бути, знати, робити» [40]. Лідерство передбачає вплив на інших, щоб вони вжили відповідних дій. Але стати лідером не просто. Виконання ролі лідера передбачає розвиток усіх особистісних аспектів командира: характеру, компетентностей і дій. Спочатку командиру слід засвоїти армійські цінності, оволодіти військовими навичками та практикувати лідерські дії. Тільки завдяки такому саморозвитку ви станете впевненим і компетентним лідером характер. Згадана філософська концепція армійського керівництва «Бути, знати, робити» запозичена нами із досвіду армійського керівництва у США та має таке трактування: вірність та відданість Конституції США, армії, своєму підрозділу та побратимам; виконання своїх зобов'язань; повага до підлеглих; самовіддана служба – благополуччя нації, армії та підлеглих вище за власне; дотримуватись армійських цінностей; робити те, що правильно — законно та морально; проявляти мужність, долати страх, небезпеку чи негаразди (фізичні чи моральні) [40].

Ефективні лідери моделюють позитивну поведінку, яку хочуть, щоб інші наслідували, дотримуючись стандартів і подаючи ефективні приклади своїми діями. Деякі способи, якими лідери можуть моделювати належну поведінку, включають: 

• Демонстрація зразку, еталону. Лідери можуть демонструвати характер, моделюючи стандарти продуктивного виконання наказів, вчасного виконання завдань, особистого вигляду, фізичної підготовки та етики. Вони також можуть проявляти характер, демонструючи здорові судження та міркування, рішучість, наполегливість і терпіння. 

• Ілюстрація духу воїна. Лідери можуть демонструвати дух воїна як на полі бою, так і поза ним, демонструючи стійкість у тривалих і складних умовах і роблячи правильні речі, незважаючи на труднощі, виклики та невдачі. 

• Упевненість у складних ситуаціях. Коли лідери стикаються зі складною ситуацією, вони повинні демонструвати компетентність у своїх лідерських здібностях, виявляти впевненість і холоднокровність, навіть коли справи не йдуть добре, і зберігати позитивний світогляд в часі труднощів або невдач. 

• Демонстрація компетентності. Лідери можуть моделювати технічну та тактичну компетентність, виконуючи свої обов’язки за високими стандартами. Вони також повинні ділитися своїми знаннями про те, як використовувати обладнання, процедури та методи, а також показувати, як вони залишаються інноваційними в той же час. 

• Демонстрація концептуальних навичок. Лідери можуть продемонструвати концептуальні навички, моделюючи, як критично мислити про складні ситуації, розуміти причинно-наслідкові зв’язки, розробляти плани та керувати іншими. 

• Пошук різноманітних ідей і точок зору. Лідери повинні заохочувати чесне спілкування та бути відкритими до альтернативних пояснень і підходів для вирішення складних проблем [33]. 

Керівники повинні створити клімат, який відповідає армійським цінностям і культурі. Коли дії лідера відповідають армійській культурі, це допомагає зміцнити узи взаємної довіри та створити згуртовану команду. Лідери, які створюють позитивний клімат, узгоджений із загальною армійською культурою, налаштовують себе та свої організації на успіх. Однак коли існує розрив між цими цінностями та реальними практиками — наприклад, якщо лідер бере участь у неетичній або негативній поведінці в організації або закриває на неї очі — це може породити цинізм, поставити під загрозу взаємну довіру та знизити моральний дух. 

Найкращі лідери піклуються про добробут своїх солдатів, цивільних осіб армії та їхніх родин. Вони збалансовують потреби місії та благополуччя своїх членів, регулярно оцінюючи психічний, фізичний та емоційний стан членів і надаючи відповідну допомогу, коли це необхідно. Виявлення змін у моралі та активний пошук чесних відгуків про здоров’я людей вказують на турботу, а також прості дії, такі як терпляче вислуховування та задоволення потреб сім’ї. Хороші лідери також створюють сприятливий клімат спільної взаємної довіри та гордості за внесок команди у виконання завдання. Керівники також повинні приділяти високу увагу розвитку своїх підлеглих, щоб сприяти навчанню та зростанню, а також забезпечити дотримання стандартів. Коли керівники піклуються про своїх членів організації та розвивають своїх підлеглих, вони підвищують задоволеність підрозділу та допомагають покращити згуртованість команди та товариськість. З іншого боку, коли лідер сигналізує, що він не дбає про добробут і розвиток членів своєї організації, він ризикує створити соціально-психологічний клімат із поганим моральним станом і відсутністю довіри.
Щоб створити та підтримувати позитивний соціально-психологічний клімат, керівнику спочатку потрібно зрозуміти поточний стан емоційних контактів в підрозділі. Дослідники армійських структур визначають 10 кліматичних чинників, які пов’язані з функціонуванням підрозділу:

1) Лідерство – командири дозують навантаження для підлеглих у періоди високого робочого темпу, забезпечують їх необхідними ресурсами, контролюють їх, також подають приклад своїм підлеглим, роблячи правильні речі. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: учасники йдуть на ризик і проявляють дисципліновану ініціативу, добровільно виконують складні завдання, присутня комунікація між командиром і підлеглими, в учасників команди є необхідні ресурси для виконання завдань. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: часто трапляються нещасні випадки, бракує ентузіазму під час виконання завдань, учасникам важко впоратися зі своїм робочим навантаженням).

2)  Спілкування – комунікація по вертикалі як вгору, так і вниз,  чіткість повідомлення про цілі та очікування, наміри та цілі командира, чесне та відверте спілкування. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: в складних бойових ситуаціях рішення обговорюються і приймаються спільно, радяться, командири інформують підрозділ про труднощі. Показники, які вказують на відсутність цього параметра:  часті конфлікт між членами, нереалізовані очікування, відсутність інформації, командири рідко дають зворотний зв'язок). 

3) Повага/цінності – до всіх членів ставляться з гідністю та повагою, незалежно від раси, релігії чи статі. Недопустимі образи, залякування, дискримінація, сексуальні домагання/насильство. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: різноманітність та інклюзивність підтримуються, попереджаються небажані форми поведінки, командири шанобливо ставляться до підлеглих. Показники, які вказують на відсутність цього параметра:  присутнє цькування, знущання та дискримінація, не приймається розмаїття та культурні відмінності, учасники зазнають сексуальних домагань та/або насильства). 

4) Згуртованість команди – учасники команди добре працюють разом, піклуються один про одного. Члени організації також, як правило почуваються причетними до спільної справи, пишаються тим, що належать до підрозділу, і роблять свій внесок. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: учасники виявляють бажання працювати разом для досягнення спільних цілей, разом долають виклики та адаптуються до мінливих умов, діляться один з одним передовим досвідом, спілкуються та мають хороші стосунки. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: часті конфлікт між членами, учасники підрозділу не відчувають себе причетними до справи та включеними у групову роботу, не допомагають один одному, не довіряють один одному). 

5) Зростання/Розвиток – учасники організації мають ресурси для вдосконалення своїх навичок і здібностей і можуть рости особисто та професійно. (Показник, які вказують на залучення цього чинника:  учасники беруть участь у формальних і неформальних заходах розвитку, мають індивідуальні плани розвитку і їхні цілі узгоджуються з досягненням місії, помилки розглядаються як можливості для навчання, лідери належним чином делегують завдання, керівники дають підлеглим складні завдання як можливість розвиватися, члени проявляють дисципліновану ініціативу. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: учасники не отримують належних можливостей для розвитку навичок, не шукають можливостей розвитку, не мають чітких кар’єрних цілей розвитку чи усвідомлення компетенцій, які їм необхідно розвивати, ефективність організації та членів не відповідає очікуванням, члени уникають ризику, лідери не обговорюють з підлеглими цілі розвитку кар’єри, не пропонують наставництва). 

6) Інноваційність/адаптивність - керівники сприяють інноваціям і адаптивності, цінуючи та заохочуючи творчі та  ідеї. Членів організації заохочують вирішувати проблеми, залишатися гнучкими та приймати нові виклики. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: члени діляться новими ідеями, творчо вирішують проблеми, раціонально ризикують, розглядають проблеми як можливості, командири заохочують відкрите спілкування, відзначають членів за те, що вони діляться творчими ідеями. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: учасники ставлять під сумнів традиційні припущення, їм важко адаптуватися до мінливого середовища, вони не ризикують, зосереджуються виключно на виконанні роботи та не приділяють часу розробці ідей щодо покращення). 

7) Розширення можливостей – члени організації користуються довірою та підтримкою при виконанні своєї роботи. Завдання делегуються належним чином, і членів заохочують проявляти дисципліновану ініціативу згідно з наміром командира. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: підлеглі знають, чого від них очікують, і мають повноваження виконувати свою роботу, помилки розглядаються як можливості для навчання, членам дозволено розумно ризикувати та проявляти дисципліновану ініціативу для виконання завдань, командири належним чином делегують завдання, членам дозволено вирішувати власні проблеми, керівники надають членам конструктивний зворотній зв'язок. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: завдання нечіткі та неоднозначні, рішення приймаються неоднозначно, а іноді й скасовуються, членам бракує довіри один до одного). 

8) Визнання – учасників цінують за їхні навички та виконання завдань, правильні дії. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: члени мотивовані покращувати свою продуктивність, розуміють, як їх продуктивність впливає на загальний успіх організації, відчувають, що вони є цінною частиною команди, керівники визнають досягнення своїх членів. спостерігається здорова конкуренція. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: учасники не демонструють ініціативи, вони не задоволені роботою). 

9) Порядок/дисципліна Усі члени несуть відповідальність за єдиними армійськими стандартами. Дисципліна забезпечується послідовно і справедливо, а порядок підтримується. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: учасники розуміють очікування, які на них покладають, стандарти дотримуються послідовно, організаційні заходи мають високу відвідуваність, члени звертають увагу на деталі, робочі місця чисті та організовані. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: дисциплінарні догани є поширеними, керівники не підтримують порядок, учасники часто запізнюються або відсутні на запланованих подіях). 

10) Справедливість – робочі завдання, можливості та просування членів організації ґрунтуються на їх продуктивності та здібностях, а не на незалежних факторах. (Показник, які вказують на залучення цього чинника: рекомендації, вимоги однаково застосовуються до всіх членів команди, учасники мають рівні можливості для розширення своїх навичок, завдання базуються на навичках і вміннях учасників, оцінки об'єктивні та точні. Показники, які вказують на відсутність цього параметра: керівники отримують велику кількість скарг, учасник не задоволені роботою) [33]. 
Висновки до розділу 2
Перебування бійця у зоні бойових дій є достатньо стресовим, а відтак має шкідливий вплив на емоційний і фізичне благополуччя. Військове життя накладає унікальні навантаження на людей та їхні родини. Крім можливості бути пораненим або вбитим у бою, військова служба часто передбачає багатогодинну роботу, тривалу відсутність вдома та часті переїзди по всьому світу. Солдат зустрічається із ворожими атаками, пораненнями та смертями побратимів. Однією з найбільш очевидних причин стресу у військових умовах є не тільки загроза отримання травми, але сама травма. 

Дослідники виявили низку захисних чинників, які можуть пом’якшити вплив стресу та попередити розвиток емоційних і поведінкових проблеми у військовослужбовців. Серед них можемо визначити такі, які пов’язані безпосередньо із кожним військовим – це його особистісні характеристики, активність у тренуванні та навчанні, лідерство та ті, які є умовами-перебування – соціально-психологічний клімат, присутність соціальної підтримки, управління. Вони посилюють здатність особистості адаптуватися до стресу, негараздів і травматичних переживань і успішно справлятися з ними.
Організаційна культура, безпосередньо має вплив на формування соціально-психологічного клімату. Військові підрозділи організаційно формуються всі однаково, за чіткими вказівками та рекомендаціями. Оскільки для дотримання порядку, точності виконання завдань, однозначного формулювання та виконання наказів функціонує чітка вертикальна мережа управління. Проте, окремі військові підрозділи характеризуються високою мірою ефективності, злагодженістю при виконанні бойових завдань. Ці підрозділи настільки добре функціонують як команда, що здається, що вони спеціально підібрані та спеціально навчені. Учасники цих формувань інтуїтивно відчувають, знають, що роблять усі і досягають неперевершеного рівня синхронізації. Вони працюють більше, ніж інші підрозділи, проводячи репетицію за репетицією, щоб гарантувати бездоганне виконання поставлених завдань. Вони демонструють завзятість і волю до перемоги, що перевершує всіх інших. Причиною цього є сприятливий соціально-психологічний клімат та особлива атмосфера, яке відрізняє один підрозділ від іншого. 
На формування соціально-психологічного клімату впливає організаційна культура та емоційна атмосфера. Відтак можемо визначити два рівні прояву соціально-психологічного клімату: 1) пов’язаний із виконанням професійних функціональних завдань; 2) визначає соціальний комфорт перебування кожного учасника в підрозділі.
У дослідженнях зарубіжних науковців зустрічаємо звернення до такого показника функціонування групи як згуртованість, її наявність дає змогу називати підрозділ – командою.
В історії колективної ефективності та згуртованості групи є щось більше, ніж взаємні стосунки. Прагнення досягти рівня згуртованості, який полегшує цілісне єство більше, ніж сума частин. Ми починаємо досягати такого рівня ефективності, коли члени команди (а) стають мотивованими наполегливо працювати від імені команди та (б) ставлять більш складні цілі та зобов’язуються їх досягти. Підвищення ефективності визначається двома критеріями, оскільки сама по собі групова згуртованість не обов’язково є позитивною. Згуртованість може збільшити або зменшити продуктивність залежно від напрямку групової індукції — що група хоче робити. Тому надзвичайно важливо, щоб військові лідери визначили відповідний напрямок, організували команду для досягнення максимального прогресу в цьому напрямку та мотивували групу досягати цілей у цьому напрямку. 
РОЗДІЛ 3
ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ОЦІНКИ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ ВІЙСЬКОВОГО КОЛЕКТИВУ
3.1. 
Методи вивчення внутрішньогрупових і міжособистісних відносин у військовому колективі під час виконання службово-бойових завдань
Керівники повинні періодично оцінювати загальний стан клімату у своєму підрозділі та звертати увагу на систему показників, які зазначені на рис. 3.1. Це допоможе точно визначити сильні сторони та ті, які потребують покращення, а також виявити проблеми підрозділу. Керівникам необхідно узгоджувати мотиваційні стани окремих членів з метою, завданнями та цілями команди. Ця внутрішня мотивація підвищує вірогідність та можливість досягнення групою мети, оскільки члени команди ідентифікують себе на особистому рівні з цілями групи. У військовій ієрархії легко потрапити в пастку директивних комунікативних зв’язків. Це означає, що позиційна влада, приписувана лідерам, дозволяє легко скеровувати цілі швидко, особливо в умовах обмеженого часу, замість того, щоб спілкуватися з основною групою. Проте дослідження показують, що (а) продуктивність групи покращується завдяки досягненню групових цілей і (б) що більша злагодженість завдань покращує досягнення цих цілей завдяки посиленню спілкування, навіть у обмеженому в часі середовищі. 
Для дослідження соціально-психологічного клімату у військовому підрозділі нами було використано 5 методик, які є рекомендованими соціально-психологічним центром Збройних Сил України [28]. Зокрема: «Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика оцінки соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора», «Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера». У таблиці 3.1 відображено відповідність між показниками соціально-психологічного клімату та психодіагностичними методиками.
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Рис. 3.1. Складові, якісні показники соціально-психологічного клімату.
«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі» – є напрацюванням психологів з Санкт-Петербурзького університету О. Є. Михайлюка та А. Ю. Шапіто. За допомогою якої є можливою діагностування наявності та якості взаємозв’язку між соціально-психологічним кліматом та функціональними, психологічними та соціальними процесами, які відбуваються в групі. На основі отриманих результатів є доцільним розробити систему дієвих рекомендацій в аспекті оптимізації та покращення атмосфери в підрозділі.

Таблиця 3.1

Відповідність показників соціально-психологічного клімату та діагностичних методик

	Складові соціально-психологічного клімату
	Діагностичні методики

	Лідерство
	«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі»

	Спілкування
	«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика оцінки соціально-психологічного клімату в колективі», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера»

	Повага/цінності
	«Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера»

	Згуртованість
	«Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора»

	Зростання/розвиток
	«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі»

	Інноваційність
	«Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою»

	Розширення можливостей
	«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера»

	Справедливість 
	«Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою»

	Порядок 
	«Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою»

	Визнання 
	«Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера»


Методика є простою у використанні, може проводитись кілька разів з визначеною періодичністю. Окрім показників наявного соціально-психологічного клімату в групі, визначає ефективність та доречність заходів, які проводить керівник підрозділу, щодо покращення психологічних і соціальних індикаторів взаємодії. Доречним використання пропонованої методики є при дослідженні адаптації новобранців, у вивченні питання плинності кадрового потенціалу, продуктивності та ефективності функціонування підрозділу, вмінь та навичок керівника в управлінському аспекті.

Запропонована методика дає змогу такі складові взаємовідносин у групі: емоційну, поведінкову, когнітивну. Істотною ознакою емоційного компоненту є критерій привабливості, когнітивного – знання про особливості учасників групи, поведінкового – бажання виконувати завдання. Час проведення тестування 5-10 хв. Респонденту пропонується бланк з інструкцією, на якому йому потрібно оцінити 8 питань, кожне з яких, має свою шкалу оцінки. Отримані результати переводяться в шкалу +1, 0, -1.

За відповідними формулами розраховуються емоційний, поведінковий та когнітивні компоненти, визначається їх середнє значення у групі. Отримані значення результатів розподілені за трьома діапазонами: від -1 до -0,33; від -0,33 до +0,33; від +0,33 до +1. Якщо отримані значення попадають у перший діапазон, соціально-психологічний клімат оцінюється як негативний, у другий – як невизначений, у третій – як позитивний. 

Тестування може проводитись як у відкритій формі так і анонімно.

«Методика оцінки соціально-психологічного клімату в колективі» - за її допомогою є можливо визначити рівень згуртованості групи, використовувати її можна неодноразово, що є дуже доречним для моніторингу динаміки процесів у підрозділі. Респонденту пропонується бланк із 13 біполярними твердженнями. Кожну пару треба оцінити за шкалою від -3 до 3 (3-характреистика присутня в підрозділі завжди, 2- характеристика проявляється в переважній більшості кількості випадків,1 – характеристика проявляється часто, 0 – біполярні характеристики проявляються однаковою мірою). 

Обробка результатів відбувається за особливою процедурою, в кожній парі ознак визначається так, яка є прийнятною та доцільною за умов позитивного соціально-психологічного клімату, відповідно вона оцінюється за шкалою від 1 до 7 у бік зростання позитивного значення для групи. Резльтати за кожним показником арифметично сумуються, відтак отримуємо оцінкове значення соціально-психологічного клімату респондентом. Також визначаємо середнє значення показника соціально-психологічного клімату. Тестування може проводитись анонімно, або відкрито.

Інтерпретація отриманих результатів відбувається за наступною шкалою: значення 22 і більше вказує на наявність високого ступеня сприятливого, позитивного соціально-психологічного клімату; від 8 до 22 – середнє значення присутності позитивності; від 0 до 8 – низьке значення позитвності; від 0 до -8 – початкова міра присутності негативного соціально-психологічного клімату; від -8 до -10 – середня міра прояву негативності; від -10 і менше – присутність стійкого негативного, несприятливого соціально-психологічного клімату.

«Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора» - дає змогу продіагностувати та визначити міру присутності згуртованості в групі. Як вже раніше ми зазначали, згуртованість є одним із важливих показників соціально-психологічного клімату.

Респонденту пропонується дати відповіді на 5 запитань, кожне з яких оцінюється ним за відповідною шкалою. Максимальна кількість балів у тесті може становити 19. Інтерпретація результатів відбувається за такою шкалою: від 15 до 19 балів – високий рівень згуртованості; від 12 до 14 – рівень згуртованості вище середнього; від 7 до 11 балів – середній показник згуртованості; від 8 до 5 балів – показник згуртованості нижче середнього; 5 балів – низький рівень згуртованості.

«Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою» – діагностичний інструментарій, який спрямований на оцінювання респондентом своїх власних відчуттів та емоцій від перебування в групі. Для цього, йому пропонується бланк із 30 характеристиками, які мають біполярний опис – дві межові міри прояву. Діагностованому треба оцінити свій стан на момент перебування в групі «тут і тепер». Шкала оцінок від 0 до 3, якщо відчуття невизначені, то такий стан оцінюється в 0 балів, значення від 1 до 3 присвоюється тій характеристиці, яку суб’єктивно відчуває респондент перебуваючи в підрозділі. Отримані результати переводяться у семи бальну шкалу, до того ж кожна характеристика має свою градацію оцінки зростання, 1 – найменш сприятливе та комфортне перебування, 7 – найбільш сприятливе та комфортне відчуття, тому одні характеристики (3, 4, 9, 10, 13, 15, 21, 22, 27, 28) оцінюються від 1 до 7, інші (1, 2, 5, 6, 7, 8, 11, 12, 14, 16, 17, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 29, 30) оцінюються від 7 до 1.

За пропонованим ключом до методики, результати дають змогу визначити три суб’єктивні категорії характеристики соціально-психологічного клімату: самопочуття, активність, настрій. Окремо за кожною категорією підраховується показник сумуванням балів за ключем. Значення загального балу за кожною характеристикою може коливатись від 0 до 70, відповідно: від 10 о 30 балів низьке значення показника, від 30 до 50 – середнє значення показника, від 50 до 70 – високе значення показника.

Дослідники також пропонують інший варіант обробки результатів, отриманий результат поділити на 10, визначити середній бал, відповідно його значення може коливатись від 1 до 7. Особливу увагу слід звернути, коли за показником є бал нижче за 2,5, можливо респонденту потрібна психологічна допомога. Щоб перевірити на істинність потребу у допомозі слід перевірити та проаналізувати і співставити значення за іншими показниками. Це вказує на те, що значення показників за категоріями оцінювати окремо один від одного недоречно.

«Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера» - діагностична методика, яку доречну застосовувати для оцінювання психологічного клімату, атмосфери в підрозділі. Методологічну основу тестової методики складає метод семантичного дифернціалу, оцінювання кожної характеристики на контрасті. Респонденту пропонується 10 тверджень, які потрібно оцінити за шкалою від 1 до 8. Лівіше розташування оцінки-балу, вони менші і вказують на добрий соціально-психологічний клімат. Відповідно чим вищі показники – тим гірша емоційна атмосфера.

Вкінці підраховується алгебраїчною сумою показник соціально-психологічного клімату. Результати оцінюються за такою шкалою: від 10 до 39 балів – позитивний соціально-психологічний клімат, добра емоційна атмосфера; від 40 до 59 балів – вказує на середні значення, це все таки межі нормального функціонування групи, проте із сигналами про те, що є присутні незначні дестабілізуючі обставини; від 60 до 80 балів – сигналізує про несприятливу емоційну атмосферу, негативний соціально-психологічний клімат.

Відповідно за результатами можемо створити профіль емоційних переживань кожного учасника підрозділу. Визначаючи середні значення за кожним показником доречно створити профіль емоційного та психологічного стану підрозділу та виявити моменти, які потребують уваги командира.

На відміну від попередніх методик, цю доречно проводити анонімно.

3.2. 
Емпіричне дослідження рівня сформованості військового колективу
Враховуючи тематику магістерського дослідження, нами було організоване та проведене експериментальне дослідження в 6 центрі підготовки військовослужбовців (впродовж 03.10.22 – 06.10.22), з метою визначення основних чинників, які формують соціально-психологічний клімат як інтегральний показник морально-психологічного стану підрозділу.

Вибір тестових методик дослідження проводився згідно рекомендацій розроблених соціально-психологічним центром Збройних Сил України «Формування сприятливого соціально-психологічного клімату в підрозділах» та містив в собі наступні змістовні блоки щодо дослідження внутрішніх факторів, які впливають на формування соціально-психологічного клімату: визначення психоемоційного стану, когнітивних та поведінкових компонентів особового складу центру: задоволеність військовослужбовцями психологічною атмосферою у підрозділі (привабливістю служби у даному підрозділі та бажанням-небажанням і надалі проходити службу у ньому); задоволеність взаємовідносинами у колективі (рівень взаємодовіри, взаємоповаги); рівень конфліктності (визначення його ступеню, причин конфліктів та їх особливості); рівень розвитку колективу та його згуртованість. Також проводилося дослідження психоемоційного стану кожного військовослужбовця з метою визначення його  самопочуття, настрою і загальної активності. 

Дослідження проводилось за такими тестовими методиками, які детально нами описані в 3.1. 

Враховуючи російське вторгнення, відкритий та зухвалий воєнний напад на територію України, дослідження серед особового складу проводилось анонімно, без зазначення соціально-демографічних даних респондентів. Репрезентативна вибірка складає 34 військовослужбовці із наявних 43, що складає 79,1%.
1. Експрес діагностика соціально-психологічного клімату в колективі (О.С. Михалюк, А.Ю. Шаліт) дозволяє виявити емоційну (розглядається критерій привабливості на рівні понять «подобається – не подобається», «приємний – неприємний» колектив), поведінкову (критерій «бажання – небажання проходити службу в даному колективі», «бажання – небажання спілкуватися з членами колективу під час відпочинку»)  і когнітивну («знання – незнання особливостей членів колективу») компоненти відносин у колективі. При дослідженні емоційного компоненту встановлено, що 22 респонденти позитивно відносяться до проходження служби у даному підрозділі ( що складає 64,7 %), 12 респондентів – нейтрально (що складає 35,3%), негативно – 0 військовослужбовців.  Використовуючи формулу, за якою визначається середній бал встановлено наступне: Е = Е(+) – Е(-)/n, де Е (+) – кількість позитивних відповідей, Е (-) – кількість негативних відповідей, n – кількість членів колективу, які приймали участь в дослідженні. Е = 22 – 0/34, Е = +0,65
Поведінковий компонент: 19 респондентів відповіли, що бажають і надалі проходити службу в даному підрозділі (що складає 55,9%), 3 військовослужбовці виявили бажання перевестися в інший підрозділ (що складає 8,8%), 12 військовослужбовців нейтрально відносяться до проходження служби в даному підрозділі (що складає 35,3%). Середній бал становить: П = 19 – 3/34, П = +0,47.
Когнітивний компонент: 26 військовослужбовців відповіли, що знають особливості членів свого підрозділу (що складає 76,5%), 2 – не знають (що складає 5,9%), 6 військовослужбовців дотримались нейтральної відповіді (що складає 17,6%). Середній бал становить: К = 26 – 2/34, К =+0,7.

Відповідно до методики підрахунку класифікуються отримані середні. Для цього континуум можливих оцінок (від -1 до +1) розділяється на три рівні частини: від -1 до -0,33 (негативний клімат); від -0,33 до +0,33 (невиявлений або суперечливий); від +0,33 до +1 (сприятливий або ж здоровий).

Отже, проведені підрахунки по даній тестовій методиці (+0,65; +0,47; +0,7) дозволяють оцінити соціально-психологічний клімат у даному підрозділі як сприятливий, характер особистісних взаємовідносин позитивно впливає на його формування, більшість членів колективу бажають і надалі проходити службу в даному підрозділі.

2.  «Методика оцінки СПК в колективі». Дана методика діагностує рівень сформованості групи як колективу і дає змогу (під час багатократного дослідження) прослідкувати динаміку його розвитку. 

Загалом, відповідно до переліку питань, респонденти позитивно оцінювали соціально-психологічний клімат у колективі (25 в/с, що складає 73,5%), 2 військовослужбовці – нейтрально (що складає 5,9%), проте 7 військовослужбовців (що складає 20,6%), зазначили негативні тенденції: 

· успіхи і невдачі колективу не знаходять підтримки у членів колективу – 4 в/с (11,8%);
· угрупування конфліктують між собою – 3 в/с (8,8%);
· успіхи та невдачі товаришів  залишають байдужими  чи викликають почуття заздрощів – 2 в/с (5,9%);
· кожен вважає свою думку найправильнішою, виявляє нетерпимість до інших думок – 2 в/с (5,9%);
· колектив неможливо організувати на спільну справу. Кожний думає тільки про свої інтереси – 3 в/с (8,8%);
· колектив помітно поділяється на «привілегійованих»; зверхнє ставлення до слабких – 3 в/с (8,8%);
· члени колективу виявляють байдужість до спілкування, демонструють негативне  ставлення до спільної діяльності – 1 в/с (2,9%);
· у тяжкі хвилини колектив «розм’якає», виникають сварки, з`являються взаємні звинувачення – 1 в/с (2,9%);
· до схвалення і відзначень члени колективу ставляться байдуже – 1 в/с (2,9%);
· колектив інертний і пасивний - 1 в/с (2,9%).
Відповідно до інтерпретації отриманих даних: 22 і < – високий ступінь сприятливості соціально-психологічного клімату; 8-22 – середній ступінь сприятливості соціально-психологічного клімату; від 0 до -8 – початковий ступінь несприятливості соціально-психологічного клімату; від -8 до -10 – середній ступінь несприятливості соціально-психологічного клімату; -10 і > – високий ступінь несприятливості соціально-психологічного клімату та підрахувавши середній бал за формулою: [image: image4.png]Y, — JATRA M3 GaTIB 1O KOO
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. Отже, в даному підрозділі – високий ступінь сприятливості соціально-психологічного клімату.
3. «Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора». Даний тест дозволяє не тільки в загальному оцінити групову згуртованість як важливий показник, який вказує на ступінь інтеграції групи, її згуртованості в єдине ціле, але й визначити задоволеність взаємовідносинами у колективі як між членами колективу, та і з командуванням підрозділу.
Досліджуючи  взаємовідносини між членами Вашої групи можемо зазначити наступні дані:

· краще ніж в більшості колективів – 15 в/с (44,1%);
· приблизно так як і в більшості колективів – 18 в/с (53,0%);
· гірше, ніж  в більшості колективів – 0 в/с;
· не знаю, ускладнююсь відповісти – 1 в/с (2,9%).
Досліджуючи взаємовідносини з керівництвом(командирами): 
· краще ніж в більшості колективів – 16 в/с (47,1%);
· приблизно так як і в більшості колективів – 17 в/с (50,0%);
· гірше, ніж  в більшості колективів – 0 в/с;

· не знаю – 1 в/с (2,9%).
При підрахунку середнього балу за формулою
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, можемо визначити середній бал
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4.  «Оцінка психологічної атмосфери в організації» А.Ф. Фідлера.

Дана методика дозволяє оцінювати психологічну атмосферу в колективі і прогнозувати потенційну конфліктогенність і тенденцію до виникнення і ескалації конфліктів. Результати дослідження представлені в таблиці 3.2.
Таблиця 3.2

Результати дослідження за методикою «Оцінка психологічної атмосфери в організації» А.Ф. Фідлера.

	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	 

	Дружелюбність
	8
	10
	8
	6
	1
	0
	0
	1
	Ворожість

	Згода
	8
	10
	7
	8
	1
	0
	0
	0
	Незгода

	Задоволеність
	8
	11
	8
	4
	3
	0
	0
	0
	Незадоволеність

	Продуктивність
	7
	11
	7
	2
	6
	1
	0
	0
	Непродуктивність

	Теплота
	10
	6
	10
	4
	3
	0
	0
	1
	Холодність

	Співпраця
	11
	8
	6
	8
	1
	0
	0
	0
	Неузгодженість

	Взаємопідтримка
	11
	9
	6
	4
	4
	0
	0
	0
	Недоброзичливість

	Захопленість
	10
	6
	8
	5
	4
	1
	0
	0
	Байдужість

	Цікавість
	12
	6
	9
	2
	5
	0
	0
	0
	Нудьга

	Успішність
	10
	10
	5
	6
	3
	0
	0
	0
	Безуспішність

	
	87
	77
	66
	43
	30
	2
	0
	1
	


Як бачимо із результатів відповідей респондентів, в підрозділі наявні деякі негативні тенденції: 
· ворожість – 2 в/с (5,9%)
· незгода – 1 в/с (2,9%)
· незадоволеність – 3 в/с (8,8%)
· непродуктивність – 7 в/с (20,6%)
· холодність – 4 в/с (11,8%)
· неузгодженість – 1 в/с (2,9%)
· недоброзичливість – 4 в/с (11,8%)
· байдужість – 5 в/с (14,7%)
· нудьга – 5 в/с (14,7%)
· безуспішність – 3 в/с (8,8%)

Підрахувавши суму середніх значень та оцінивши їх згідно показників оцінювання по даній методиці: 60-80 –  вказують на погану, недоброзичливу, психологічну атмосферу у колективі; 40-59 – є середніми показниками і говорять про наявність у колективі незначних дестабілізуючих факторів; до 39 – свідчить про доброзичливу психологічну атмосферу у колективі, середній бал становить 30,6, що вказує на доброзичливу психологічну атмосферу у даному підрозділі.
5. «Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою»

Методика САН дозволяє оцінити рухливість, швидкість і темп протікання функцій (активність), силу, здоров’я, стомлюваність (самопочуття), а також характеристики емоційного стану (настрій) кожного члена групи. 

Відповідно до шкали визначення даних характеристик: середній бал шкали дорівнює 4; оцінка, що перевищує 4 бали,  вказує на сприятливий стан досліджуваного, оцінки нижче 4 свідчать про зворотне; нормальні оцінки стану лежать в діапазоні 5,0 - 5,5 балів, та користуючись формулою підрахунку середнього балу по вказаним показникам в підрозділі: 
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, можемо зазначити такі загальні показники у групі:
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Отже, як видно з підрахунків, всі показники знаходяться в діапазоні норми, що свідчить про сприятливі стани групи в цілому.
Отримані результати вказують на позитивний соціально-психологічний клімат в колективі та підтверджують те, що в підрозділі добре організовуються процеси адаптації новобранців. 

Для підтвердження отриманих результатів, методами математичної статистики спробуємо встановити їхню надійність. А саме, обчислимо міру зв’язку між змінними. Скористаємось значеннями коефіцієнти кореляції Пірсона (див табл.3.3). Ми в таблиці відобразили лише статистично значимі значення розрахованих коефіцієнтів.  
Можемо констатувати із ймовірністю 95% про залежність між такими показниками характеристиками як: поведінковим компонентом та згуртованістю, настроєм і психологічною атмосферою; когнітивним компонентом та оцінкою соціально-психологічного клімату; згуртованістю і психологічною атмосферою; емоційний компонент є визначальним для всіх вимірюваних нами характеристик соціально-психологічного клімату; групова згуртованість на самопочуття і настрій; 
Таблиця 3.3
Значення коефіцієнтів кореляції Пірсона
	Шкали методик
	Діагностика СПК – поведінковий компонент
	Діагностика СПК – емоційний компонент
	Діагностика СПК – когнітивний компонент
	Оцінка СПК
	Групо

ва згуртова

ність
	САН-самопочуття
	САН-згуртова

ність
	САН-на

стрій
	Психологічна атмосфера

	Діагностика СПК – поведінковий компонент
	-
	-
	-
	-
	0,389
	-
	0,361
	-
	0,378

	Діагностика СПК – емоційний компонент
	-
	-
	-
	0,367
	0,382
	0,435
	0,361
	0,350
	0,401

	Діагностика СПК – когнітивний компонент
	-
	-
	-
	0,421
	0,352
	-
	-
	-
	0,435

	Оцінка СПК
	-
	0,367
	0,421
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Групо

ва згуртованість
	0,389
	0,382
	0,352
	-
	-
	0,452
	-
	0,359
	-

	САН-самопочуття
	-
	0,435
	-
	-
	0,452
	-
	
	-
	-

	САН-згуртованість
	0,361
	0,361
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	САН-настрій
	-
	0,350
	-
	-
	0,359
	-
	-
	-
	-

	Психологічна атмосфера
	0,378
	0,401
	0,435
	-
	-
	-
	-
	-
	-


Висновки до розділу 3
Для дослідження соціально-психологічного клімату у військовому підрозділі нами було використано 5 методик, які є рекомендованими соціально-психологічним центром Збройних Сил України. Зокрема: «Експрес методика вивчення соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика оцінки соціально-психологічного клімату в колективі», «Методика визначення індексу групової згуртованості Сішора», «Методика діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою», «Оцінка психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера». 

Враховуючи тематику магістерського дослідження, нами було організоване та проведене експериментальне дослідження в 6 центрі підготовки військовослужбовців (впродовж 03.10.22 – 06.10.22), з метою визначення основних чинників, які формують соціально-психологічний клімат як інтегральний показник морально-психологічного стану підрозділу.
Результати за: «Експрес методикою вивчення соціально-психологічного клімату в колективі» вказують сприятливий соціально психологічний клімат за трьома шкалами (поведінковою, емоційною, когнітивною); «Методикою оцінки соціально-психологічного клімату в колективі» - вказують на те, що підрозділ сформувався як колектив; «Методикою визначення індексу групової згуртованості Сішора» - можемо констатувати наявність вищого середня рівня згуртованості; «Методикою діагностики оперативної оцінки самопочуття, активності і настрою» - констатують сприятливий соціально-психологічний клімат; «Оцінкою психологічної атмосфери в організації А. Ф. Фідлера» - можемо загалом констатувати сприятливу атмосферу, проте командуванню слід звернути увагу на продуктивність в організації функціонування підрозділу. 
Отримані результати вказують на наявність позитивного соціально-психологічного клімату у військовому підрозділі. Можемо констатувати, що комплекс заходів, які проводить керівництво щодо адаптації, навчання, підготовки до бойових дій є дієвими та ефективними.
ВИСНОВКИ
Основою соціально-психологічної сумісності в колективі є як психологічні, так і соціально-психологічні особливості кожного учасника: їх інтереси, бажання, очікування один від одного, риси характеру, здібності, знання, навички, звички, які безумовно певним чином впливають на настрій колективу, творчий і моральний мікроклімат, його згуртованість, психологічну сумісність та трудову активність. Соціально-психологічний клімат породжується міжособистісною взаємодією та спільною діяльністю членів колективу. Вважається, що від того, наскільки склалася доброзичлива атмосфера в колективі, залежить успішне життя колективу, досягнення поставлених учасниками завдань. 

Досліджуючи вітчизняні та зарубіжні публікації, які присвячені вивченню соціально-психологічного клімату, слід зауважити момент теоретико-методологічної розбіжності при трактуванні самого поняття «соціально-психологічний клімат». Так, зокрема у закордонних публікаціях ми зустрічали термін «емоційний клімат».

Емоційний клімат є аспектом об'єктивно-поведінкового середовища. Він обов’язково впливає на кожного учасника та є характеристикою групи взаємодіючих осіб. Якби емоції були «всередині» людини, було б важко уявити, як вони можуть бути «в» груповому середовищі. Проте структурна теорія емоцій показує як емоції виникають у взаємодії між людьми, як вони трансформують їхнє відчуття та сприймання. З цієї точки зору емоції завжди присутні в групі, навіть якщо остання складається з 2 осіб. Проте емоційний клімат — це не просто сукупність усіх емоційних відносин, що існують у його межах. Швидше, ми можемо припустити, що так само, як емоції індивіда ідеально функціонують для підтримки його ідентичності та цінностей, емоції групи можуть функціонувати для підтримки єдності, культурної ідентичності.

Для того, щоб організована група досягла рівня колективу, як якісного новоутворення, вона має пройти кілька етапів та володіти певними новоутвореннями. До останніх належать: спільна справа, загальноприйняті цілі, інтереси. Водночас присутня суб’єктивна та об’єктивна компонента емоційної причетності до гурту.

Жодний колектив не є ізольованою групою від соціуму, а тому перебуваючи у відповідному середовищі, проєктує у своїй внутрішній структурі умови довкілля. До впливових макро-чинників відносять наступні: соціально-економічні, духовно-моральні, адміністративні, організаційно-матеріальні. До чинників мікросередовища (суб’єктивних) відносять наступні: соціально-психологічні, моральні, психологічні
Управління військовим підрозділом — це організований процес впливу на людей шляхом формування мети їх діяльності, напрямку, і мотивація під час виконання місії та вдосконалення організації. Командир в армії - це той, хто в силу своєї ролі або призначеної відповідальності, надихає та впливає на людей для досягнення цілей організації. Армійські керівники мотивують людей як всередині, так і поза межами формального командування, щоб виконувати дії, зосереджувати мислення, і формувати рішення для загального блага організації. Бути лідером набагато складніше, ніж просто віддавати накази. Вплив на інших може мати багато форм. Слова, справи, цінності командира – це приклад для наслідування. Така обставина можлива, коли командир є лідером. Нещодавні армійські дослідження виявили позитивний зв’язок між ефективністю лідера та командним соціально-психологічним кліматом у підрозділі. Відповідно армійські лідери та командири несуть відповідальність за формування клімату, сприяючи справедливому та рівному поводженню та створюючи можливості для всіх солдатів, цивільних осіб і членів сімей. Лідери організацій можуть покращити готовність команд до виконання завдань шляхом усунення слабких місць в соціально-психологічному кліматі.

Найкращі лідери піклуються про добробут своїх солдатів, цивільних осіб армії та їхніх родин. Вони збалансовують потреби місії та благополуччя своїх членів, регулярно оцінюючи психічний, фізичний та емоційний стан членів і надаючи відповідну допомогу, коли це необхідно. Хороші лідери також створюють сприятливий клімат спільної взаємної довіри та гордості за внесок команди у виконання завдання. Керівники також повинні приділяти високу увагу розвитку своїх підлеглих, щоб сприяти навчанню та зростанню, а також забезпечити дотримання стандартів. Коли керівники піклуються про своїх членів організації та розвивають своїх підлеглих, вони підвищують задоволеність підрозділу та допомагають покращити згуртованість команди та товариськість.

Щоб створити та підтримувати позитивний соціально-психологічний клімат, керівнику спочатку потрібно зрозуміти поточний стан емоційних контактів в підрозділі. Дослідники армійських структур визначають 10 кліматичних чинників, які пов’язані з функціонуванням підрозділу: лідерство, спілкування, повага/цінності, згуртованість команди, зростання/розвиток, інноваційність/адаптивність, розширення можливостей, визнання, порядок/дисципліна, справедливість.
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Об’єктивний чинник





Організаційна культура





Емоційний клімат





           Суб’єктивний чинник








Емоційна атмосфера





Організаційний клімат





Соціально – психологічний клімат





Психологічний клімат





Соціальний клімат





Моральний клімат





Запобіжні чинники:


Особистісні характеристики


Участь у навчанні і тринуванні 


Соціально-психологічний клімат


Соціальна підтримка


Якість управлінських структур

















Можливі наслідки:


Зниження емоційного благополуччя


Низька працездатність


Стресовий розлад, ПТСР


Самогубство





Чинники ризику:


Умови реального бою


Тривала відсутність вдома


Страх смерті


Переживання втрати побратимів 


Часті переїзди








