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ВЛИЯНИЕ СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО КЛИМАТА
КОЛЛЕКТИВА И ЕГО ДЕМОГРАФИЧЕСКИХ ХАРАКТЕРИСТИК

НА ЭФФЕКТИВНОСТЬ РАБОТЫ ОРГАНИЗАЦИИ

Рассматриваются факторы, влияющие на эффективность работы организации –
социально-психологический климат и демографические характеристики коллектива.
Анализируются черты, характеризующие благоприятный и неблагоприятный кли-
мат. Предлагаются методы и показатели, с помощью которых можно измерить
СПК организации.

Розглядаються фактори, що впливають на ефективність роботи організації – соціа-
льно-психологічний клімат і демографічні характеристики колективу. Аналізуються
риси, що характеризують сприятливий і несприятливий клімат. Пропонуються ме-
тоди й показники, за допомогою яких можна виміряти СПК організації.

Considered factors affecting the efficiency of work of the Organization-socio-psychological
climate and demographic characteristics. Analyses the characteristics characterizing favoura-
ble and unfavourable climate. Offers methods and indicators you can use to measure the CAs
in the organization.

Известно, что эффективность работы организации определяется по ряду
показателей. Среди них можно выделить объективные – экономические и субъ-
ективные – социально-психологические. К важнейшим субъективным показате-
лям эффективности работы организации можно отнести социально-
психологический климат в коллективе.

По мнению известного российского социального психолога Б.Д. Пары-
гина, понятие «социалъно-психологический климат коллектива» (далее СПК)
отражает характер взаимоотношений между людьми, преобладающий тон обще-
ственного настроения в коллективе, связанный с удовлетворением условиями
жизнедеятельности, стилем и уровнем управления и другими факторами. Таким
образом, само понятие является во многом метафоричными. Можно провести
аналогию с природно-климатическими условиями, в которых живет и развива-
ется растение. В одном климате оно может расцвести, в другом — зачахнуть. То
же самое можно сказать и о социально-психологическом климате: в одних усло-
виях группа функционирует оптимально и ее члены получают возможность
максимально полно реализовать свой потенциал, в других — люди чувствуют
себя некомфортно, стремятся покинуть группу, проводят в ней меньше времени,
их личностный рост замедляется. Следовательно, выделяются два полярных
состояния СПК – благоприятный и неблагоприятный. Очевидно, что это край-
ние состояния, практически не встречающиеся в реальной жизни, обычно мы
имеем дело с их сочетанием. Благоприятный СПК характеризуют оптимизм,

радость общения, доверие, чувство защищенности, безопасности и комфорта,
взаимная поддержка, теплота и внимание в отношениях, межличностные сим-
патии, открытость коммуникации, уверенность, бодрость, возможность сво-
бодно мыслить, творить, интеллектуально и профессионально расти, вносить
вклад в развитие организации, совершать ошибки без страха наказания и т.д.
Неблагоприятный СПК характеризуют пессимизм, раздражительность, скука,
высокая напряженность и конфликтность отношений в группе, неуверенность,
боязнь ошибиться или произвести плохое впечатление, страх наказания, не-
приятие, непонимание, враждебность, подозрительность, недоверие друг к
другу, нежелание вкладывать усилия в совместный продукт, в развитие коллек-
тива и организации в целом, неудовлетворенность и т.д.

Состояние СПК можно оценить и измерить, используя практически все
методы социологической науки, но чаще всего это опрос, анализ документов и
наблюдение. При изучении СПК с помощью анкетного опроса за основные
показатели обычно берутся следующие: удовлетворенность работников орга-
низации характером и содержанием труда, взаимоотношениями с коллегами по
работе и менеджерами, стилем руководства фирмой, уровнем конфликтности
отношений, профессиональной подготовкой персонала. Задавая вопросы анке-
тируемым, исследователь выясняет круг проблем организации. Математиче-
ский анализ данных позволяет выявить характеристики и факторы благоприят-
ного и неблагоприятного СПК, формирование и совершенствование, которого
является важной задачей, как руководства, так и трудового коллектива.

Также существуют признаки, по которым косвенно можно судить о
СПК в организации. Исследовать эти признаки можно методом наблюдения и
анализа документов. К ним относят: уровень текучести кадров, производитель-
ность труда, качество продукции, количество прогулов и опозданий, количест-
во претензий, жалоб, поступающих от сотрудников и клиентов, выполнение
работы в срок или с опозданием, аккуратность или небрежность в обращении с
оборудованием, частота перерывов в работе и т.д.

На СПК организации также влияет то, насколько однородным является
состав рабочей группы по различным социальным и демографическим пара-
метрам: В частности, схожесть или однотипность демографического состава по
таким показателям как возраст, семейное положение, социальное положение и
даже пол, оказывают существенное влияние не только на внутрипроизводст-
венное взаимодействие, но и на личностное общение.

Общение в трудовом коллективе – это сложный процесс, протекающий
от установления контактов до развития взаимодействия и складывания взаимо-
отношений. Главная функция общения – это организация совместной деятель-



ности людей, которая предполагает выработку единой стратегии взаимодейст-
вия, что возможно только на основе согласования их позиций. Другая функция
общения – это познание людьми друг друга, а также формирование и развитие
межличностных отношений.

Формирование благоприятного СПК организации является одним из
важнейших условий роста производительности труда и качества выпускаемой
продукции. Поэтому так важно знание составляющих СПК организации, разра-
ботанных как отечественными, так и зарубежными исследователями. Благопри-
ятный СПК – это итог систематической работы руководителей, менеджеров,
социологов, психологов и всех сотрудников организации.
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ВПЛИВ ГЕНДЕРНИХ СТЕРЕОТИПІВ НА ВЗАЄМОДІЮ
ПЕРСОНАЛУ В ОРГАНІЗАЦІЇ

У тезах надаються погляди авторів щодо необхідності врахування впливу гендерних
стереотипів на загальну ефективність діяльності організації. Розглядаються тради-
ційний і егалітарний типи організації щодо пануючих в ній стереотипів поведінки
чоловіків і жінок, підкреслюються переваги і недоліки кожного типу.

В тезисах излагаются взгляды авторов относительно необходимости учета влияния
гендерных стереотипов на общую эффективность деятельности организации. Рас-
сматриваются традиционный и эгалитарный типы организации относительно гос-
подствующих в ней стереотипов поведения мужчин и женщин, подчеркиваются
достоинства и недостатки каждого типа.

The handouts explain views of the authors regarding the need to account of the impact of
gender stereotypes on overall efficiency of the organization. Traditional and egalitarian types
of the organization are considered regarding the dominant stereotypes of the behavior of the
men and women, advantages and disadvantages of the each stereotype are underlined.

Уявлення людей про типові моделі поведінки чоловіків та жінок є не-
від’ємними елементами національної культури, які впливають також на форму-
вання організаційної культури. В умовах перетворення організацій, ускладнення
їхньої структури менеджеру необхідно усвідомлювати та враховувати вплив
всіх можливих факторів на економічну ефективність діяльності організації.

Під гендерними стереотипами ми розуміємо узагальнені та спрощені уя-
влення людей про моделі поведінки та риси характеру, які відповідають понят-
тям «чоловіче» та «жіноче». Їх можна поділити на три групи: стереотипи стосо-
вно основних гендерних рис; стереотипи, які закріплюють сімейні та професійні
ролі у відповідності до статі; стереотипи, які пов’язані з відмінностями у змісті
трудової діяльності чоловіків та жінок.

Умовно можна виділити два типа уявлень про гендерні ролі в організа-
ції: традиційний та егалітарний. Традиційний базується на переконанні, що
чоловіки – більш перспективні та вигідні працівники, вони мають перевагу в
отриманні керівних посад, високу заробітну платню, неформальне домінуван-
ня. Жінкам відводяться другорядні ролі, менша заробітна платня у зв’язку з їх
некомпетентністю, або необхідністю, перш за все, турбуватися про родину,
дітей.

Стратегії поведінки жінок в такій організації: 1) підкоритися вимогам
стереотипів, виконувати другорядні ролі в організації, ставитися до гендерної
приналежності як до «долі»; 2) намагатися в процесі професійної діяльності
довести, що жінка в організації краще та перспективніше, ніж колеги-чоловіки;
3) обрати суто «чоловічу» поведінку, намагатися ні в чому не поступатися чо-
ловікам.

Стратегії поведінки чоловіків у традиційній організації: 1) відповідати
традиційним гендерним стереотипам: домінувати, будувати кар’єру та підкрес-
лювати повсякчас свою маскулинність; 2) задовольнитися другорядними роля-
ми, не виявляти активності, змиритися з жалісливо-поблажливим ставленням
колег та керівництва.

У зв’язку з існуванням та дією означених гендерних стереотипів тради-
ційна організація неминуче втрачає активних та компетентних працівників
жіночої статі, яким дуже важко зайняти своє місце. З іншого боку, послаблю-
ється професійна активність чоловіків в умовах недостатньої конкурентної
боротьби. Безумовною перевагою традиційної організації є передбачуваність
поведінки її учасників, погодження з розподілом ролей, їх комплементарністю.

Егалітарний тип уявлень про гендерні ролі в організації ґрунтується на
ідеї домінування в організації компетентності та професіоналізму без оглядки
на гендерну приналежність. Вплив гендерних стереотипів на загальну діяль-
ність такої організації мінімальний, всі можливі гендерні інверсії сприймають-
ся толерантно.

Переваги такої організації: гендерна приналежність не впливає на вер-
тикальну та горизонтальну професійну сегрегацію в організації, можливість
оцінювання працівників на основі його реального внеску в успішну діяльність
організації, повага до проявів індивідуальності кожного працівника, підкрес-
лення зацікавленості організації в професійному зростанні та професійній ак-
тивності її персоналу. В результаті егалітарна організація має можливість зіб-
рати різноспрямованих спеціалістів, які об’єднані досягненням однієї мети.
Персонал, безумовно, зацікавлений в успішності діяльності організації, в ме-
жах якої можна почувати себе індивідуальністю та професіоналом одночасно.


