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                                                         ВСТУП


Актуальність дослідження. Людство існує в соціумі і кожна людина будує свої унікальні й неповторні зв’язки з собі подібними – міжособистісні стосунки.


Міжособистісні стосунки формуються в усіх сферах життєдіяльності людини, однак найбільш стійкими є ті з них, які виявляються в процесі спільної трудової діяльності. У ході виконання функціональних обов’язків не тільки закріплюються ділові контакти, а й зароджуються й розвиваються міжособистісні стосунки, які в подальшому набувають різнобічного й глибинного характеру для їх конструктивності або деструктивності.


Загалом їх формування здійснюється в контексті соціальних, культурних та інших впливів і регулюватися законом, звичаєм або взаємною домовленістю; вони є основою соціальних груп і суспільства загалом. 

Сьогодні формування конструктивних міжособистісних стосунків у трудовому колективі є однією з найважливіших умов стабільності виробничої праці, якості виконання професійних обов’язків, основою соціально-психологічного клімату та показником розвитку психологічних резервів колективу, включеності співробітників в корпоративну діяльність і показником загального рівня психічного потенціалу кожного співробітника й колективу загалом, що тісно пов’язано з перспективами розвитку трудового колективу.



Виявляючись по-різному, міжособистісні стосунки спроможні впливати на мотивацію співробітників, їх вподобання, виявлення лояльності, що, безумовно, спонукає психологічну науку до вивчення даної проблеми, яка стала актуальною для психологічних пошуків ще з кінця XIX століття і досі залишається такою.


Займаючи центральне місце в соціальній психології, міжособистісні стосунки досліджуються в її полі тривалий час як зарубіжними – Т.Адорно, Р.Бейлз, Е.Берн, Дж.Гевін, Е.Джонс, К.Девіс,  Г.Крайг, Дж.Кемпбелл, К.Левін, Т.Лірі, А.Маслоу, Е.Мейо, У.Мак-Дугал, Дж.Мід, С.Мілгрем, Дж.Морено, Дж.Келлі, М.Ньюком, Ф.Олпорт, К.Роджерс,  У.Ч.Реддінг, Г.Саллівана, К.Е.Сішор, Д.Спрічер, С.Уорчел, Л.Фестінгер, Ф.Хайлер, Р.Харре, К.Хорні, Г.Холл, Л.Хоув, Дж.Хоманс, М.Шеріф, В.Шутц та ін., так і вітчизняними дослідниками, серед яких Т.Будкевич, І.Волженцева, О.Киричук, І.Кулініч, В.Кручек, С.Максименко, П.М’ясоїд, Л.Орбан-Лембрик, М.Обозов, К.Помазан, О.Скрипниченко, В.Шпалінський, Г.Щокін та ін.

Не зважаючи на актуальність проблеми, міжособистісні стосунки в сучасних соціально-психологічних дослідженнях не такі численні та здійснюються переважно в царині конфліктології, хоча проблемі їх  розвитку  в трудових колективах присвячено помітну кількість праць, які стосуються сутності, змісту та структури міжособистісних стосунків в колективах, проблем соціально-психологічного клімату, соціальних ролей співробітників, групової комунікації тощо.

Високий рівень суспільного інтересу до проблеми міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу, актуальність даної проблеми для соціально-психологічної науки та наявність тривалого інтересу наукової психологічної спільноти щодо її дослідження, дозволили сформулювати тему магістерського дослідження – «Розвиток міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу в процесі надання соціально-психологічних консультативних послуг».

Об’єкт дослідження – міжособистісні стосунки  співробітників трудового колективу.
Предмет дослідження – розвиток міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу в процесі соціально-психологічного консультування.

Мета  дослідження полягає в теоретико-методологічному висвітленні проблеми розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу в процесі надання соціально-психологічних консультативних послуг.
Завдання дослідження:

1. Дослідження категорії «міжособистісні стосунки» за науковими працями зарубіжних та вітчизняних психологів.

2. Аналіз умов розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу.

3. Підбір діагностичних методик для вивчення сутності міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу.

4. Окреслення поля консультативних послуг для розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу.

5. Проведення емпіричного дослідження та висвітлення результатів дослідно-експериментальної роботи.


Теоретико-методологічна основа дослідження: положення про діалектику всезагальних зв’язків; принципи теоретико-методологічного аналізу міжособистісних стосунків (Е.Берн, В.Дільтей, Ч.Х.Кулі, Г.Лебон, Г.Саллівен, Г.Тард, У.Томас та ін.); теорії особистості в системі суспільних зв’язків; рольова теорія особистості (Р.Линтон, Р.Мертон, Т.Парсонс); теорія міжособистісних стосунків і взаємодії (Е.Мейо); положення гуманістичної психології К.Роджерса; теорія соціального обміну (Дж.Хоманс); теорія атракції; теорія розвитку групи (У.Бенніс, Р.Шепард).

Методи дослідження: теоретичні: аналіз зарубіжних і вітчизняних наукових джерел з проблеми дослідження міжособистісних стосунків; емпіричні: опитування, спостереження, експеримент, тестування; статистичні методи обробки отриманих даних.

    У ході емпіричного дослідження розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу в процесі надання соціально-психологічних консультативних послуг використано наступні психодіагностичні методики:  експрес-методика О.Михалюк, А.Шалито» Соціально-психологічний клімат  в трудовому колективі» для  вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі;  Методика К.Е.Сішор «Встановлення індексу групової згуртованості» для виявлення особливостей прояву групової згуртованості; 3.Методика М.Снайдер «Оцінка самоконтролю в спілкуванні» для вивчення стану самоконтролю в спілкуванні співробітників трудового колективу.

Експериментальна база дослідження. Для проведення емпіричного дослідження було визначено два приватних підрозділів туристичної фірми Корал Тревел. В дослідженні прийняло участь 16 осіб: 9 випробуваних групи «Молодь» (23 - 34 роки)  і  7  респондентів  групи «Дорослі» (35 - 45 років).  
 Наукове та теоретичне значення роботи полягає в систематизації  теоретичного аналізу проблеми розвитку міжособистісних стосунків співробітників у трудовому колективі; в ґрунтовному аналізі категорії «міжособистісні стосунки» у працях зарубіжних та вітчизняних дослідників; в представленні  матеріалів для використання студентами навчальних тем, пов’язаних з особистістю і колективом й розвитком конструктивних міжособистісних стосунків.


Практичне значення отриманих результатів дослідження полягає в розробці програми надання консультативних послуг співробітникам трудового колективу для розвитку міжособистісних стосунків, що сприятиме встановленню здорового психологічного клімату та підвищенню індексу групової згуртованості колективу.

Апробація. 

Структура роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків,  списку використаних джерел (найменувань),  додатків. Повний обсяг роботи складає 123  сторінки.  
РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ РОЗВИТКУ МІЖОСОБИСТІСНИХ СТОСУНКІВ СПІВРОБІТНИКІВ ТРУДОВОГО КОЛЕКТИВУ В ПРОЦЕСІ НАДАННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ КОНСУЛЬТАТИВНИХ ПОСЛУГ

Перший розділ присвячено теоретичним аспектам міжособистісних стосунків  як соціально-психологічного феномену, як взаємодії суб’єктів на рівні свідомості, що має регулятивний характер. Також здійснено спробу аналізу категорії «міжособистісні стосунки» у працях зарубіжних та вітчизняних дослідників. Особливу увагу приділено міжособистісним стосункам співробітників трудового колективу  в процесі надання їм консультативних послуг; зроблено акцент на сутності консультативної психології.

1.1. Міжособистісні стосунки як соціально-психологічний феномен
Розвиток людської особистості відбувається за умови включення її в суспільне життя, яке передбачає спілкування, обмін інформацією, а значить - вибір типу стосунків індивіда з іншими, в яких саме виявляється глибинний зміст людського «Я», що «неповторними барвами вплітається в канву об’єктивних суспільних відносин, дозволяючи виділити особливий їх рівень – міжособистісні стосунки, які ґрунтуються на основі певних чуттів людини, що виникають у неї з приводу іншої людини, її поведінки, діяльності, позиції в суспільстві» [36, с.46].

Термін «стосунки» розуміється як дія людини, групи людей, яких щось стосується і передбачає наявність джерела стосунків, тобто суб’єкту дії; об’єкту, кого щось стосується; змісту взаємодії, тобто що саме стосується. Поняття має трактовку процесу дії, розгорнутої на рівні свідомості, з присутністю реальних та ідеальних форм.

Стосунки між особистостями визначає міжособистісне спілкування, яке має регулятивний характер – те, як особи спілкуються між собою, такі стосунки у них і вибудовуються. Тип спілкування може бути варіативним – від відносно безособового до вкрай близького.

Людські стосунки відрізняються різноманітністю, однак вирізнено чотири основні групи, в яких особистість розкривається найбільш повно: ставлення до духовних і матеріальних цінностей, ставлення до своєї справи, ставлення до інших, ставлення до себе.

Ставлення до інших як раз є тією платформою, на якій будуються міжособистісні стосунки, що виникають і розвиваються на підґрунті людських відчуттів до тих, з ким складається життя, професійна кар’єра та реалізуються права і свободи. Вони є сукупністю зв’язків, що встановлюються між людьми в формі почуттів, суджень, звернень один до одного і включають сприйняття й розуміння, міжособистісну привабливість, взаємодію й поведінку. Однак міжособистісні стосунки складаються не тільки на підґрунті безпосередніх емоційних контактів, тому паралельний аналіз стосунків міжособистісних та стосунків, опосередкованих спільною діяльністю, є важливим і складним завданням соціальної психології [31,с.201].

Значну частину наукових досліджень міжособистісних стосунків зосереджено на тих, які мають високий рівень взаємозалежності. Кількість і якість міжособистісних стосунків мають вирішальне значення для психічного й фізичного здоров’я та благополуччя людей, інакше вони страждають від депресії та тривоги: людям вкрай необхідно мати високоякісні міжособистісні стосунки в достатній кількості.

Наукова література пояснює міжособистісні стосунки як специфічний різновид взаємодії людей між собою, як психологічні стосунки, що ґрунтуються на взаємній готовності суб’єктів до певного типу взаємодії й спілкування та можуть реалізовуватися у взаємодії. Характер міжособистісних стосунків залежить від характерів і психологічних особливостей такої взаємодії [20, с.71-72]. 

Міжособистісні стосунки є дійсною реальністю суспільних стосунків, бо їх специфічна риса – емоційне підґрунтя, тому соціальна психологія розглядає їх як чинник психологічного «клімату». Емоційна основа міжособистісних стосунків показує, що вони виникають на підґрунті почуттів людей між собою, знаходяться в процесі розвитку і відображуються в спілкуванні, спільній діяльності, вчинках та взаємних оцінках членів групи.

Рівень стосунків людини зі світом носить подвійний характер: кожен індивід вступає в стосунки, малі і великі групи також вступають в стосунки між собою, таким чином, людина опиняється в ролі суб’єкта численних і різнопланових стосунків, де необхідно спілкуватися, вибудовуючи їх. І суспільні, і міжособистісні стосунки реалізуються саме в спілкуванні.

Мистецтво спілкуватися – вкрай важливе для компетентного спілкування, що значно піднімає якість людського життя: з’являється вміння будувати стосунки, взаємодіяти, впливати на людей, змінюватися на краще самому і змінювати інших. Такі уміння є підґрунтям життєвого й професійного успіху. Це фундамент формування особистісних якостей, які стають будівним матеріалом для міжособистісних стосунків.

Існує значна кількість різновидів міжособистісних стосунків: стосунки знайомих, приятельські, товариські стосунки, подружні й любовні, первинні та вторинні, оцінкові, дієві, стосунки симпатії-антипатії, дружби й ворожості, офіційні та неофіційні, ділові й особисті, раціональні та емоційні, субординаційні й паритетні та ін. [24, с.7].

Емоційним підґрунтям міжособистісних стосунків є афекти, емоції та відчуття, кількість яких надзвичайно численна й різноманітна.

Афекти (від лат. душевні хвилювання) – це сильний і короткочасний за тривалістю психофізіологічний процес (злість, жах, відчай та ін.) під час якого знижується рівень самоконтролю, коли дії  здійснюються не за логікою розуму. Афекти супроводжуються неконтрольованими рухами, що може негативно впливати навіть на роботу внутрішніх органів [49,с.34].

Емоції (від фр. хвилювання, збудження) – це біологічно обґрунтовані психологічні стани, які пов’язані з думками, переживаннями, почуттями, поведінковими реакціями і мірою задоволення чи страждання. Емоції зазвичай переплітаються з настроєм, темпераментом, диспозицією або креативністю особистості [49,с.127].

Відчуття – психофізичний пізнавальний процес, який полягає у відображенні окремих властивостей, предметів та явищ навколишнього світу при безпосередній дії подразника на органи чуття. Це перша елементарна форма чуттєвого пізнання зовнішнього світу. На основі відчуттів виникають сприйняття [49,с.58].

Соціально-психологічна наука фокусує свою увагу саме на відчуттях і пропонує об’єднати їх в три групи:

- кон’юнктивні, що зближують і об’єднують людей, показуючи, що інший виступає як бажаний об’єкт, з яким виникає готовність до співпраці;

- диз’юнктивні, що розмежовують, роз’єднують людей, демонструючи іншому, що він неприйнятний об’єкт, з яким готовності до співпраці не виникає;

- нейтральні, що виражають стан невизначеності в межах міжособистісних стосунків [49,с.59].


Американський психолог К.Хорні помітила, що люди поділяються на такі групи:

· орієнтовані назустріч іншим людям, що виражається в погодженні або непогодженні;

· орієнтовані на людей, тобто відображення симпатії та антипатії, розумінні чи нерозумінні;

· орієнтовані проти людей [70, с.114].

Стосунки мають свою структуру, яка будується зі змісту та способу вираження.

Соціально-психологічна наука сформувала декілька підходів пояснення сутності міжособистісних стосунків:

1 – міжособистісні стосунки є суспільно-психологічним феноменом, формою виявлення і стану свідомості групи;

2 – міжособистісні стосунки це психологічне та емоційне налаштування учасників групової взаємодії, це емоційний фон членів групи, який визначає процесуальні елементи взаємодії співробітників;

3 – міжособистісні стосунки це стиль взаємодії між членами групи, що виявляється в безпосередніх контактах і спільній діяльності;

4 – міжособистісні стосунки визначаються як сумісність, як морально-психологічна єдність членів групи [57, с.67].


Міжособистісні стосунки мають свої особливості, серед яких взаємність, взаємоприйняття, взаємопідтримка, які ґрунтуються на почуттях та емоціях, формуються поступово, спроможні динамічно змінюватися з позитивних на негативні, а кожна особистість виступає як індивідуальність зі своїм характером.


Міжособистісні стосунки залежать від усвідомлених та неусвідомлених оцінок один одного, характерів, потреб і цілей, особистих кордонів окремої людини тощо. Вони, з одного боку, визначають психологічні особливості, міру інтенсивності та спрямованість комплексу атитюдів, диспозицій, ціннісних орієнтацій, соціальних стереотипів, нормативних актів, які реалізуються в умовах прямого контакту і непрямої взаємодії людей, а з іншого – виступають в якості підґрунтя, яке формує певний характер і вираженість соціально-психологічних феноменів, ефектів міжособистісного сприйняття й особистих диспозицій в конкретній групі і умовах спільної діяльності й спілкування [57, с.71].

Психологічний словник за редакцією П.Горностая і Т.Титаренко пояснює міжособистісні стосунки як «зв’язки між людьми, що суб’єктивно переживаються і об’єктивно виявляються в характері й способах міжособистісної взаємодії, тобто взаємних впливах людей один на одного в процесі спільної діяльності та спілкування. Це система установок, орієнтації й очікувань, стереотипів та інших диспозицій, через які люди сприймають й оцінюють один одного. Ці диспозиції опосередковуються змістом, цілями, цінностями й організацією спільної діяльності, водночас виступаючи основою формування соціально-психологічного клімату в колективі» [29].

Як видно, це суб’єктно-суб’єктні зв’язки, для яких характерні взаємність і мінливість, а їх реалізація відбувається у взаємодії, яка може характеризуватися як конструктивна або як деструктивна в залежності від задоволеності сторін. Також міжособистісні стосунки реалізуються у взаємодопомозі, тобто сприянні у виконанні якоїсь справи, та у взаєморозумінні, що свідчить про гармонію й узгодженість між особистостями в їх взаємодії.

Компонентами міжособистісних стосунків виступають:

- когнітивний, який включає пізнавальні психічні процеси: відчуття, сприйняття, уявлення, пам’ять, мислення, уяву, завдяки чому відбувається пізнання індивідуально-психологічних особливостей партнерів у спільній діяльності та взаєморозуміння між людьми, яке можна охарактеризувати адекватністю (точністю психічного відображення сприйняття особистості), ідентифікацією (ототожнення індивідом власної особистості з особистістю іншого);

- емоційний з включенням позитивних або негативних переживань, що виникають у людини в процесі міжособистісного спілкування, симпатії або антипатії, задоволеності собою і партнерами, емоційний відгук на переживання інших у вигляді співпереживання тощо;

- поведінковий, що має на увазі міміку, жестикуляцію, пантоміміку, мову, дії з демонстрацією ставлення одного до іншого чи групи загалом. Компонент є регулятором характеру міжособистісних стосунків [30].


Ознаками здорових міжособистісних стосунків можна вважати:

- чесність, яка зміцнює стосунки;

- надійність і обов’язковість, які спонукають виконувати дані обіцянки, навіть якщо обставини життя змінилися;

- довіра, яка робить стосунки більш відкритими;

- взаємоповага, що стає демонстрацією ставлення до людини, допомагає не загострювати увагу на відмінностях, сприяє пошуку спільностей;

- висока вимогливість членів колективу один до одного;

- доброзичлива й ділова критика;

- здатність будувати й підтримувати стосунки, залучаючи навички комунікації, кооперації та компромісу;

- вільне вираження власних думок в обговоренні питань, що стосуються кожного [68].


Конструктивні міжособистісні стосунки прийнято називати «здоровими», «гармонійними». Здорові міжособистісні стосунки це увага до людини, бажання спілкуватися з нею, відсутність перешкод до взаємодії, партнерство.


Поняття «гармонійні стосунки» - дефініція філософсько-психологічна, де гармонія «вживається для відображення різноманітних аспектів організованості цілого на противагу хаосу і безладдя як виявам дисгармонії. У філософських та психологічних працях гармонія співвідноситься з такими поняттями як порядок, симетрія, організованість, пропорційність, злагодженість, міра, доцільність, закономірність, краса, рівновага та ін.» [28, с.272]. Що стосується людини, гармонійність слід розглядати як збалансоване поєднання психологічних компонентів структури особистості. У свою чергу гармонійні стосунки в людській взаємодії це прийняття іншої людини, чесні й щирі відносини, готовність допомагати.


Здорові й гармонійні міжособистісні стосунки не з’являються самі по собі, це тривалий процес вибудовування, який передбачає працю індивідів над собою, позитивний вплив на інших, прагнення до співпраці.


Комунікація є показником якості міжособистісного спілкування, допомагаючи співрозмовникам уникати непорозумінь; кооперація дає змогу  об’єднуватися, компроміс допомагає вирішувати проблеми через взаємні поступки, є демонстрацією цінності людських стосунків.

Міжособистісні стосунки поділяються за видами:

- виробничі – між співробітниками певного підприємства, які розподіляються на стосунки по «вертикалі», тобто між керівництвом і підлеглими та по «горизонталі» - між співробітниками, що мають однаковий статус та по «діагоналі» - між керівниками одного виробничого підрозділу з рядовими співробітниками іншого;

- побутові, що складаються в неформальній обстановці та в побуті;

- формальні, тобто нормативно передбачені, закріплені в офіційних документах;

- неформальні, які виявляються через симпатії або антипатії, взаємні оцінки, авторитет.


Становлення міжособистісних стосунків відбувається за етапами:

- знайомство, перший взаємний контакт, сприйняття один одного, оцінювання, від якого значно залежить характер майбутніх міжособистісних стосунків;

- приятельство, коли відбувається виникнення міжособистісних стосунків, формування внутрішнього ставлення людей один до одного на раціональному та емоційному рівнях;

- товариськість, що передбачає зближення, підтримку, виникнення взаємної довіри [23].


Особливості індивіда також впливають на розвиток міжособистісних стосунків - це стать людини, національність, її вік, темперамент, стан здоров’я, професія, досвід міжособистісного спілкування, самооцінка та потреба в спілкуванні.

Отже, міжособистісні стосунки є важливою складовою людського життя, вони існують там, де існують люди, виникають при їх взаємодії, допомагають або заважають людині в її розвитку та становленні.  Дослідження міжособистісних стосунків викликано необхідністю знань про цей бік існування людства, бо вони є ланкою, що пов’язує  внутрішній світ людини з її соціальним оточенням. Здорові міжособистісні стосунки сприяють спільній діяльності та взаємодії для покращення середовища, в якому живе людина.

1.2. Проблема міжособистісних стосунків у зарубіжній психологічній науці
Кожна епоха породжує та стверджує свої форми і принципи побудови міжособистісних стосунків. Їм присвячено численні наукові дослідження  у зарубіжній психологічній науці, які тривають і сьогодні, оскільки відбуваються соціальні процеси, що прямо чи опосередковано впливають, перш за все, на стосунки між людьми, поглиблюючи їх характер, емоційність, визначаючи поведінку людей.


Біля витоків дослідження феномену міжособистісних стосунків стояли дослідники зарубіжної соціально-психологічної науки, напрацювавши за півтора століття значну кількість дослідницького матеріалу, вирішуючи широкий спектр цієї наукової проблеми.


У кінці XIX ст. видатний американський соціолог У.Г.Самнер одним з перших звернув увагу на психологічні закономірності людських стосунків  між групами, а результати своїх  спостережень опублікував в 1906 р. в праці «Народні звичаї», де проаналізував сутність егоцентризму, який спостерігав в групах зі співробітників різних національностей, які, звичайно, мали різні традиції. Він розглядав егоцентризм як універсальний механізм взаємодії між етнічними групами, де він часто бував і зробив висновок: одні групи існують за принципом «ми - група», виявляючи солідарність і згуртованість), а інші – за принципом «вони – група», демонструючи напруженість і ворожість. Це був старт ґрунтовних досліджень груп і стосунків в їх середині та з іншими групами [40]. 


Розгортання подальших досліджень відбулося в 20-ті рр. ХХ ст. в США, коли вівся пошук відповіді на питання: чи краще діє індивіди діють поодинці, ніж у присутності інших, чи, навпаки, присутність інших стимулює ефективність діяльності кожного. У групах вивчалася не взаємодія їх членів, а факт їх одночасної дії поряд. Результати досліджень засвідчили, що в присутності інших збільшується швидкість роботи, однак погіршується якість дій індивіда.


З часом почалися дослідження взаємодії індивідів в малій групі, результатом чого сталося оформлення декількох напрямів, що вивчали міжособистісні стосунки, однак сплеск досліджень припав на 30-60 рр. ХХ ст. 


Так в працях З.Фрейда розкривається система поглядів на природу й функції міжгрупової ворожості, а психолог стає зачинателем психоаналітичного підходу до вивчення міжгрупових стосунків. В основі його концепції постає уявлення про групу як цілісну систему, в якій особистість регресує до первинно общинного стану, тому що змушена триматися більшості, як результат – стає консервативною, її дратує усе нове, вона віддає перевагу життю у власних ілюзіях, а не в реальності, поважає силу, а доброту розглядає як слабкість. Дослідника цікавила природа між групових конфліктів.


Дослідницький напрям підхопив німецький соціолог Т.Адорно, досліджуючи ворожість як частину міжособистісних стосунків етнічних  груп. Він довів, що це пов’язано з набором психологічних  рис, характерних для так званих егоцентричних особистостей з установкою на шанування внутрігрупових авторитетів, які опікуються питаннями статусу влади, нетерпимістю до тих, хто знаходиться на нижчому рівні [57].


У 20-х рр. ХХ ст. починається дослідження малих груп як найближчого оточення людини та середовище її безпосереднього спілкування. Американські дослідники У.Мак-Дуггал, Ф.Олпорт, Ф.Трешер зробили висновок стосовно того, що взаємодія людини з іншими людьми істотно впливає на побудову міжособистісних стосунків і, як наслідок, на поведінку. Завдяки таким дослідженням інтерес до вивчення міжособистісних стосунків у малій групі в 30-х рр. набуває масового характеру: К.Левін, Е.Мейо, Дж.Морено, М.Шеріф підготували підґрунтя для розуміння міжособистісних стосунків в середині групи, довівши, що така спільнота є складним утворенням впливу на особистість.


Е.Мейо був засновником теорії людських стосунків, яка стала першою науково обґрунтованою системою організації діяльності працівника на виробництві з метою підвищення продуктивності праці. Однак ця теорія не врахувала важливого соціально-психологічного чиннику – вплив групи на працездатність та активність людини в трудовому процесі. У 1927-1932 рр. разом з колегами з Гарвардського університету він вивчав, які чинники впливають на продуктивність праці і завдяки експерименту виявив дію соціально-психологічних – групових і колективних чинників – міжособистісних стосунків, психологічного клімату групи, групові норми та звички. Так міжособистісні стосунки стали предметом глибинних досліджень соціальної психології у практиці організації праці на підприємництві [66].


На особливу увагу заслуговують наукові доробки представників гуманістичної психології, в якій людина визнається найвищою цінністю. Так  А.Маслоу в праці «Мотивація і особистість» (1954 р.), досліджуючи базові потреби особистості, встановив, що задовольнити їх можливо тільки в процесі міжособистісних контактів. Їх не можна задовольнити від споглядання дерев та гір, і навіть від спілкування з тваринами. Тільки інша людина може повноцінно задовольнити людські потреби в повазі, захисті, любові, і тільки іншим людям можна дати це вповні. Це саме те задоволення, яке людина шукає в добрих стосунках [65].


Важливий внесок у дослідження міжособистісних стосунків було зроблено низкою психологів – Д.Келлі. Е.Джонс, К.Девіс, які активно досліджували явище каузальної атрибуції, тобто способи інтерпретації причин певної поведінки інших в умовах недостатності інформації про ці причини. Особливого значення вони надавали атрибуції щодо партнера зі взаємодії. Дослідники встановили, що атрибуційне рішення про поведінку людини спирається на три чинники:

- консенсусі, який описує, наскільки схоже реагують інші в подібній ситуації: високий консенсус свідчить про таку реакцію багатьох суб’єктів, низький – про незначну їх кількість;

- відмінність свідчить про наявність реакції на специфічні стимули: висока, якщо така поведінка тільки в незначній кількості реакцій, низька – якщо така поведінка виявляється часто;

- консистентність показує характерність відтворювання поведінки людини в подібних ситуаціях [62].


Цікавими були дослідження Т.Лірі, який визначив типи інтерперсональної поведінки, серед яких авторитарний, егоїстичний, агресивний, підозрілий, покірливий, залежний, дружелюбний, альтруїстичний. Також він разом з однодумцями став автором діагностики міжособистісних стосунків, опублікувавши ї в 1957 р. в книзі «The Interpersonal Diagnosis of Personaliti», яка стала популярною в усьому світі. Її призначення – діагностика уявлень особистості про своє реальне та ідеальне «Я» та діагностики взаємостосунків в малих групах. Завдяки цій методиці можна виявити переважаючий тип людських стосунків в само- та взаємооцінці [63].


Значний вплив на дослідження міжособистісних стосунків здійснили британські вчені Р.Харре та К.Герген, звернувши увагу на те, що мова є провідним чинником усного й письмового міжособистісного спілкування. Основним об’єктом їх досліджень були учасники розмови – співрозмовники, завдяки яким було доведено, що мова не просто обслуговує людську діяльність, вона вибудовує міжособистісні стосунки.


Р.Харре глибоко досліджував не тільки мову, а й схожі знакові системи, наголошуючи, що саме в них одночасно репрезентуються та будуються психічні феномени; особистість виявляється саме у взаємодії з людьми, тобто у процесі спілкування й вибудовування міжособистісних стосунків [40].


Американський психолог С.Уорчел тривалий час вивчав сутність між групових стосунків і дійшов висновку, що в їх основі часто знаходиться конкуренція між особистостями, а для їх покращення важливою є не просто зміна конкурентної взаємодії, а усунення або хоча б зменшення різниці між членами групи і групами та збільшення схожості між представниками різних груп, що дозволяє суб’єктам сприймати себе як членів однієї групи.

. 
Письменник і соціолог Т.Уайлдер, шанувальник теорії неогуманізму про незмінність людської природи, у літературній творчості досліджував міжособистісні стосунки через дії своїх героїв. Він започаткував вислів «сузір’я значущих», де обґрунтував думку про наявність у кожної людини духовно близьких їй осіб з різними віковими показниками. Таких осіб може бути від 2 до 18 у цьому сузір’ї. Зрідка  таких людей саме стільки, і навіть у тих, кому пощастило, іноді у цій команді з’являються вакантні місця: чим їх більше, тим болісніше людина страждає від одинокості, бо його можливості спілкуватися обмежено.


Суттєві дослідження у царині міжособистісних стосунків здійснив один з засновників гуманістичної психології К.Роджерс, який розглядав їх в контексті діалогічності спілкування, виділивши три основні умови:

- природність і спонтанність у вираженні почуттів і відчуттів, які виникають між партнерами в кожен окремий момент їхньої взаємодії;

- безумовно позитивне ставлення до інших та до себе, прийняття їх як рівноправних партнерів по спілкуванню;

- емпатійне розуміння, уміння адекватно й точно співпереживати почуттям, настроям іншої людини в процесі спілкування [40].

Американський психолог Дж.А.Келлі в 1955 р. в своєму творі «Психологія особистісних конструктів» - це, перш за усе, дослідник світу і самого себе. Спостерігаючи за поведінкою оточуючих, прагнучи зрозуміти і спрогнозувати цю поведінку, він будує свою систему особистісних конструктів, наприклад, «розумний – дурний», «добрий – злий», «правдивий – брехливий» і т.п. За конструктами, які демонструє людина, а також за протиставленням їм, відбувається характеристика іншої людини [62]. 


Щоб доповнити картину наукових пошуків психологів західної школи, доцільно проаналізувати західні психологічні теорії міжособистісних стосунків.


Експериментальні дослідження міжособистісних стосунків мають значний науково-методичний апарат, що відобразився в наукових теоріях, аналіз яких буде доцільним в даній роботі. Серед основних теорій слід згадати такі:

1.Теорія соціального обміну (Дж.Хоманс), обґрунтована в праці «Соціальна поведінка: його елементарні форми», вона пояснює успіх взаємодії суб’єктів заради взаємної вигоди за декількома законами: 

Закон стимулу: якщо один з зацікавлених суб’єктів отримує корисні для себе речі, то контакт продовжується;

Закон успіху: суб’єкт  прагне максимуму, де його сума зиску обов’язково  повинна перевищувати суму іншої людини;

Закон цінності: якщо суб’єкт  не отримує винагороди, що має для нього цінність, то агресія до іншого стає більш цінною для нього, ніж взаємодія;

Закон депривації: чим більше й частіше суб’єкт отримує винагороди, тим менш цінним для нього будуть повтори цієї винагороди;

Закон розподільної справедливості: якщо суб’єкт має монопольне право на винагороду, яку прагнуть отримати інші учасники обміну, тим більше він нав’язує свою волю [69].

2.Теорія символічного інтеракціонізму (Дж.Мід) вивчає «символічні зв’язки»  як один з аспектів міжособистісних стосунків та взаємодії за допомогою символів: міміки та пантоміміки, культурних символів. Автор теорії провів межу між «дією» (акт одного індивіда) та «соціальною дією» (акти значної кількості індивідів) з врахуванням їх розуму й душевного складу. Складові він розподілив на значущі й незначущі:

- жести значущі – це звукові жести, які сприяють розвитку соціуму і призводять до  осмисленої взаємодії;

- жести незначущі, такі, що викликають неусвідомлені реакції одного суб’єкта , будучи результатом впливу іншого;

- значущі символи, які характерні тільки людині, спроможні викликати передбачену реакцію у тих, на кого спрямовані; саме так виникає комунікація, утворюються якісно нові можливості для людської взаємодії.


Загалом виокремлено п’ять провідних ідей символічного інтеракціонізму:

1. Людину необхідно сприймати як соціальну особистість, саме соціальна взаємодія впливає на людську поведінку та дії. Теорія активно вивчає соціальну взаємодію як відправну точку кожної дії.

2. Людину необхідно сприймати як думаючу істоту, яка взаємодіє з внутрішнім «Я», а процес мислення виявляється важливішим за ідеї та цінності.

3. Не сприймаючи навколишнє середовище, люди зосереджені на ситуації, в якій знаходяться. 

4. Причини дій людини є результатом того, що відбувається в конкретній ситуації, розкриваючись в процесі соціальної взаємодії, мислення та подій, що розгортаються.

5. Люди активно занурені в те, що вони роблять, спостерігають; вони осмислюють наміри один одного, ставлять себе на місце іншої людини, пристосовують свою поведінку до очікувань і дій інших людей [64].
          Тепер в рамках досліджуваної проблеми  надамо характеристику таких теорій, як:  «Теорія атракції»,  «Теорія етнометодології», «Психоаналітичні теорії», «Теорія драматургічного підходу», «Балансні теорії»,  «Трансакційна теорія Е.Берна», «Теорія конфліктів».
        Так, «Теорія атракції» - взаємодія людей між собою може ґрунтуватися на взаємній симпатії – атракції, тому це пов’язано з відчуттям щастя. Серед чинників, які сприяють формуванню атракції слід назвати:

· фізичну привабливість: краса усім подобається;

· феномен «рівності» привабливості за інтелектом, статусом: я такий самий, як цей успішний колега, нам нічого ділити, ми рівні;

· схожість інтересів, думок, походження: цікаво, що наші думки схожі, і хобі у нас однакове, це приємно;

· чим привабливіша людина, тим більше приписують їй позитивних особистісних якостей: добре те, що красиво, чому я раніше цього не помічав;

· частоту взаємних контактів: чим більше люди контактують, тим більше взаємодоповнення й взаєморозуміння;

· сексуальну привабливість.

Теорія атракції навіює думку: мені подобаються ті, кому подобаюся я, хто доброзичливо уважний до мене, хто розуміє мене та підтримує.

       «Теорія етнометодології» - засновник – американський соціолог                        Г.   Гарфінкель, який у 1967 р. запропонував методику вивчення етнометодів, якими люди користуються, щоб зрозуміти дії та мову інших. 

Дослідник дійшов думки, що взаємодія людей регулюється законами, правилами, нормами, цінностями, які складають ядро соціальної взаємодії. Люди самі прагнуть до встановлення згоди і дотримання певних правил в чомусь, тоді стає зрозуміло, хто ця людина, її думки більш прозорі, а дії більш прогнозовані, знаходяться в межах розуміння кожного, хто взаємодіє з нею [59].

         «Психоаналітичні теорії» - зачинатель З.Фрейд, який був впевненим, що за умови взаємодії людей відтворюється їх дитячий досвід. Різноманіття життєвих ситуацій змушує людей використовувати поняття, які вони засвоїли з раннього дитинства, наприклад, повага до батька на підсвідомості викликає повагу до керівника. Регресія зазвичай відбувається в ситуаціях, коли взаємодія є неформальною або неорганізованою.


Психоаналітичних теорій значна кількість, серед них трирівнева теорія інтерперсональної поведінки В.Шутца, або її інша назва – фундаментальна орієнтація міжособистісних стосунків. Принциповим для теорії є положення фрейдизму, що допомогло сформулювати 4 основних положення: 

- існують три міжособові потреби, характерні для кожної людини – потреба включення, потреба в контролі, потреба в любові. Під включенням автор теорії розуміє як потребу встановлення й підтримки того, що дає задоволення в міжособистісних стосунках, тобто як потребу бути включеним у групу за бажанням, в залежності від ситуації. На підсвідомому рівні людина сприймає себе як особистість, що заслуговує на увагу. 

Міжособистісна потреба в контролі має відношення до аспекту влади в міжособистісних стосунках і варіюється від занадто високої дисциплінованості до повної відсутності дисципліни в залежності від характеру стосунків з батьками в дитинстві. 

Потреба побудови міцних емоційних зв’язків з іншими визначається як потреба подобатися, що має варіанти від атракції до любові та від легкого невдоволення до ненависті. 

Таким чином, міжособистісні стосунки встановлюють зв'язок особистості з її оточенням;

- визначна роль раннього дитинства в розвитку особистості, де конкретною сферою досвіду дитинства стають міжособистісні стосунки дорослого: поведінка дорослого орієнтується на поведінку в дитинстві, що є предметом наукової дискусії;

- сумісність: особистості сумісні, якщо вони можуть встановити гармонійні колегіальні стосунки. Автор вважає, що сумісні групи є більш ефективними в досягненні групових цілей, він описав три можливих типи сумісності – на підґрунті взаємного обміну; ініціювальну сумісність, коли вияви включеності, контролю та любові з боку одного співпадають з потребами іншого; реципрокатну сумісність, що характеризує міру, в якій вираження включення, контролю та любові однієї особистості співпадають з бажаннями іншої по відношенню до її потреб.

- груповий розвиток. У своєму становленні кожна група проходить етапи включення, контролю та любові, що співзвучно теорії групового розвитку У.Г. Бенніса і Р.Шепарда. Психологи вважають, що формування групи починається з кожного, хто прийняв рішення залишитися в цій групі або покинути її, після цього відбувається перехід до фази контролю, тобто розподілення відповідальності та влади. Третя фаза призвана вирішувати проблему емоційного входження в групу. За умови розпаду групи, рух відбувається в зворотному порядку.


У свою чергу теорію розвитку групи У.Г.Бенніса і Р.Шепарда побудовано на осмисленні процесів, що відбуваються в середині Т-груп або групах тренінгу людських стосунків, групах самоаналізу, які сформувалися під впливом психоаналізу З.Фрейда. Безпосередньо Т-групи стали однією з форм соціально-психологічного тренінгу, на яких відбувається навчання, тренуються уміння і навики міжособистісного спілкування за формою дискусії про реальні міжособистісні стосунки учасників. Завданням є вивчення членами групи її розвитку через аналіз процесів, що відбуваються всередині групи. Результатом такої роботи стає підвищення рівня компетентності  особистості щодо власних та партнерських мотивів, фрустрацій, інтенцій, можливостей в міжособистісному спілкуванні та перешкод взаєморозуміння і визначення шляху удосконалення соціально-психологічної компетентності учасників групи.

      «Теорія драматургічного підходу» - термін вперше був використаний І.Гофманом в праці «Уявлення себе іншим в повсякденному житті» (1959 р.). Джерелом стали доробки американського журналіста й письменника К.Бьорка, який репрезентував свої ідеї драматизму, що сформувалися на підґрунті творчості В.Шекспіра. Суть полягає в тому, що кожна людина – актор і режисер, що спостерігає сцени повсякденного життя та грає ролі, тобто вивчає соціальну взаємодію. Теорія запевняє, що елементи людської взаємодії залежать від часу, місця та аудиторії. Мета людини бути прийнятою аудиторією, розігравши придуману виставу. Якщо актор справився з задачею, то аудиторія буде бачити його таким, яким він хоче бути побаченим [57].

      «Балансні теорії» - дна з них – теорія структурної відповідності за обґрунтуванням Ф.Хайдера. Сутність теорії в тому, що взаємодія людей залежить від рівня збалансованості їх думок, установок щодо один одного і третіх об’єктів, а також у продовженні стосунків  за умови збалансованості зв’язків між думками людей – «Друзі моїх друзів – мої друзі», «Вороги моїх ворогів – мої друзі» і т.ін. Якщо виникає розрив міжособистісних стосунків, то це свідчить про дисонанс думок [68].

        «Трансакційна теорія Е.Берна» - сутність полягає в думці, що взаємодія людей залежить від психологічних позицій, які людина займає в процесі спілкування. Кожна людина в кожен момент свого життя знаходиться в позиції батька, дорослого або дитини і в залежності від позиції виявляє себе по відношенню до інших людей.

         «Теорія конфліктів» - рушійною силою розвитку міжособистісних стосунків – конкуренція, яка рухає стосунки до конфлікту. Причини їх виникнення це наявність протирічливих інтересів і цілей, точок зору людей.

10.Теорія атрибуції.  Розробниками теорії були Дж.Келлі, Ф.Хайдер,  Л.Росс, намагаючись встановити механізми та чинники, за допомогою яких будь-яка людина пояснює для себе причинно-наслідкові зв’язки різних подій та свою поведінку і поведінку інших людей.  Каузальна атрибуція (від лат. причина і приписування) – феномен міжособистісного сприйняття, приписування причин діям іншої людини [62]. Дослідники встановили, що міра атрибуції залежить від двох показників: відповідності вчинку рольовим очікуванням та відповідності дій культурним нормам.


Дж. Келлі вирізнив три типи атрибуції:

1. Особистісна атрибуція, коли причина приписується людині, що здійснює дію.

2. Об’єктна атрибуція, коли причина приписується об’єкту, на який спрямована дія.

3. Атрибуція  обставин, коли причина приписується обставинам [62].

Таким чином, західна соціальна психологія накопичила значний досвід досліджень сутності міжособистісних стосунків, які дозволяють вивчати проблему під різними кутами зору. Однак слід визнати, що в їх дослідженнях  проблема міжособистісних стосунків значною мірою ставиться й вирішується саме з точки зору ворожості й конфліктності, однак погляди розходяться в думці про те, які соціально-психологічні процеси – міжгрупові або внутрігрупові є вихідними.

1.3. Міжособистісні стосунки у фокусі вітчизняної соціально-психологічної науки
Проблема міжособистісних стосунків є однією з провідних в  житті людини, якій приділяється значна увага психологів та соціальних психологів різних наукових шкіл.

Дослідження міжособистісних стосунків зарубіжною соціальною психологією як різновиду соціальних стосунків, дали поштовх щодо їх пізнання у вітчизняній психологічній науці, яка цей напрям стала вивчати з кінця 50-х рр. ХХ ст., однак зачинателем ще в 30-х рр. став лікар і психолог О.Лазурський, який одним з перших розглядав стосунки людини як структурні компоненти особистості, обґрунтував принципи організації міжособистісних стосунків, які визначав як внутрішні переживання та зовнішні дії, вибірковий характер яких вказує на індивідуальність і своєрідність кожної окремої особистості, позначивши це як екзопсихіку. Вчення О.Лазурського полягає в тому, що:

- стосунки характеризують  психічний зміст особистості;

- стосунки виступають як широке спілкування;

- стосунки особистості характеризують психіку людини загалом, визначаючи мотиви, почуття, емоції, волю, уявлення, мислення, інтереси, потреби, потяги, головного значення набуває соціальний зміст особистості;

- стосунки мають певну суб’єктивно-емоційну спрямованість, яка свідчить про реакції людини на певні об’єкти;

- стосунки особистості є стійкими, звичними, укоріненими категоріями.


Дослідник засвідчує, що індивідуальність людини значною мірою визначається її ставленням до оточуючих явищ, тим як вона реагує на об’єкти, що любить, що ненавидить, чим цікавиться, а до чого виявляє байдужість. У вченні О.Лазурського про стосунки особистості відсутній активний, змінювальний характер особливостей людини, формування соціально-адекватних форм стосунків. Особистість О.Лазурського активно пристосовується до зовнішніх умов життя, хоч і знаходиться в обмеженні екзопсихіки.

Вітчизняна соціально-психологічна наука радянського  періоду свого існування репрезентує дослідження міжособистісних стосунків працями Л.Божович, О.Бодалева, Я.Коломенського, Б.Ломова, М.Лісіної, В.Мясищева, С.Рубінштейна та ін. Результатом їх досліджень з проблеми став висновок про те, що стосунки це цілісна система індивідуальних усвідомлених зв’язків особистості з об’єктивною дійсністю, міжособистісні стосунки – особистісно значуще, образне, емоційне та інтелектуальне відображення людьми один одного, яке являє собою їх внутрішній стан. 

Міжособистісні стосунки охоплюють значне коло явищ, однак не можуть кваліфікуватися з врахуванням трьох компонентів їх взаємодії – сприйняття й розуміння людьми один одного, міжособистісною привабливістю, взаємовпливом і поведінкою. Характер міжособистісної взаємодії  визначається типами ситуації та особливостями особистості  її учасників, тому що ситуації співробітництва або суперництва передбачають різний характер дій і поведінки людини загалом.

Було також встановлено, що симпатія є емоційно позитивною установкою на суб’єкт взаємодії, а взаємна симпатія створює цілісний внутрігруповий стан задоволення один одним. Тяжіння суб’єктів пов’язано з потребою людей бути разом з іншими або з якоюсь конкретною людиною і необхідністю емоційної взаємодії.  Також тяжіння (відштовхування), симпатію (антипатію) учені розглядали як умову й результат сумісності (несумісності) двох осіб в певних умовах взаємодії.

Загалом цей період досліджень міжособистісних стосунків встановив факт цілісності  системи індивідуальних вибіркових усвідомлених зав’язків особистості з різними напрямами об’єктивної дійсності. Також міжособистісні стосунки слід вважати  особистісно значущим відображенням людьми один одного, це є їх внутрішнім станом, що визначає характер переживань особистості, особливості її сприйняття та поведінкові реакції. 

   Також у радянський період стали активно використовуватися соціометричні методи, які було запозичено з американської соціально-психологічної науки. Загалом дослідження цього періоду розподілилися на два окремі підходи:

1. Міжособистісні стосунки вважалися зовнішньою формою вияву суспільних стосунків;

2. Міжособистісні стосунки виступали важливим чинником впливу на процеси й результати групової діяльності.

Дослідження здійснювалися в основному засобами використання психологічних методів, оминаючи  значну кількість аспектів соціологічного характеру, серед яких соціальні вимірювання колективу, покращення організації процесу праці, підвищення кваліфікації співробітників та ін.

Період кінця 70-х початку 90-х рр. став розвоєм вітчизняних досліджень сутності та змісту міжособистісних стосунків в доробках таких психологів як М.Боришевський, В.Васютинський, О.Киричук, М.Корнєв, В.Моляко, М.Обозов, Г.Онищенко, Т.Дмитрова, М.Савчин, М.Сакада, С.Хоружий та ін.

  Професор М.Боришевський, знавець в царині проблеми розвитку особистості, вважав, що в міжособистісних стосунках реалізується взаємовплив, взаєморозуміння та комунікація членів групи; вони набувають самостійності відносно офіційних стосунків. Їх регулятором називав ціннісні орієнтації особистості, які обумовлюють внутрішню позицію та стають механізмом  засвоєння цінностей групи та прийняття їх в якості особистих мотивів діяльності.

    В.Васютинський, дослідник психології спільнот, в контексті міжособистісних стосунків вирізнив їх окремий різновид, які назвав «владно-підвладні», в яких одна сторона домінує над іншою. Домінантна сторона багатогранна, складається з різних форм – керівництво, лідерство, панування, більшість, перевага, зверхність та ін. Підпорядкування відображується у внутрішніх позиціях учасників взаємодії, це наявність покори авторитетові та індентифікації з ним.

     М.Обозов глибоко досліджував емоційні стосунки в контексті емпатії та атракції, визначаючи властивості привабливості, детерміновані внутрішніми характеристиками  об’єктів емпатії або їх соціально-рольовим статусом.

    Опрацювавши наукові дослідження, можна стверджувати, що в даний період віддавалася  перевага вивченню міжособистісних стосунків малих груп, які віддзеркалювали суспільні стосунки.

     Також активні дослідження міжособистісних стосунків здійснювалися у межах вікової та педагогічної психології (І.Бех, Г.Васянович, П.Горностай, Т.Титаренко). Дослідники уточнювали характеристику явища, його своєрідність у неповнолітніх, вплив міжособистісних стосунків на формування особистості, поведінку, становлення внутрішнього світу і соціалізацію загалом. 

     У 90-х рр. ХХ ст. загалом міжособистісні стосунки стали розглядати як регулятор суспільного життя, як важіль впливу на суспільний стан особистості, тому що в період занепаду економіки вони стали носити конфліктогенний характер на виробництві, наприклад, через різницю в оплаті праці за категоріями. Через деякий проміжок часу міжособистісні стосунки стали вивчати як самостійний різновид суспільних стосунків зі своїми джерелами розвитку й функціями.

    Також у цей період вітчизняні дослідники звернули увагу на значення міжособистісних стосунків в управлінській діяльності, де відзначили наявність гіпертрофованої ролі міжособистісних стосунків у формуванні інститутів власності – панування неформальних стосунків над правовими інститутами. На виробництві міжособистісні стосунки ставали  ланкою зв’язку між розчарованими працівниками і в той же час  каталізаторами трудових конфліктів. Це свідчило про те, що в умовах слабкого налагодження виробничих контактів міжособистісні стосунки стають підґрунтям побудови формальних, ділових стосунків.

    ХХI ст. змінило напрям досліджень міжособистісних стосунків в Україні. 

         Українські дослідники зосередилися на пізнанні моральних якостей особистості (А.Алексюк, О.Біда, Г.Васянович та ін.), на проблемі естетизації людських взаємин (І.Зязюн, М.Колесник, Л.Левчук та ін.), вихованні культури міжособистісних стосунків (О.Киричук, О.Семашко, І.Сайтарли), питанні стосунків у науці про конфлікти (Є.Головаха, Л.Орбан-Лембрик), закономірностях побудови міжособистісних стосунків (Л. Сохань), розвитку міжособистісних стосунків у середовищі неповнолітніх та таких, що мають фізичні й психічні розлади (І.Бех, О.Бабяк, Т.Сак) тощо.

У ході досліджень взаємодії суб’єктів між собою було встановлено, що життєві обставини змушують людей спілкуватися, обираючи собі співрозмовника згідно власних потреб та інтересів, тим самим будуючи з ними міжособистісні стосунки. 

Значні наукові розвідки цього періоду відбувалися в руслі дослідження  процесу й результату становлення міжособистісних стосунків або контактів – просторових контактів, контактів обміну, контактів зацікавленості (С.Завєтний, С.Максименко, Л.Орбан-Лембрик, М.Філоненко та ін.).

Загалом українська психологічна спільнота розвинула досягнення зарубіжних психологів, дослідивши, наприклад, цінності міжособистісного спілкування, роль моралі, доброчесності в становленні міжособистісних стосунків, їх неперевершену важливість для формування внутрішніх станів людини та її соціалізації і реалізації  своїх цілей.

1.4. Міжособистісні стосунки співробітників у  трудовому колективі
Входження Української держави в європейський діловий простір актуалізує питання про організацію роботи трудових колективів на засадах виваженого партнерства, поваги до колег, дотримання установ корпоративної поведінки, культури, етики, стилю, взаєморозуміння та прагнення досягнути спільної мети. Велике значення в організації такої діяльності відіграють міжособистісні стосунки як особлива форма суспільної та індивідуальної взаємодії співробітників колективу між собою.

Колектив відіграє значну роль в житті людини. У трудовому колективі особистість проходить професійне становлення, задовольняє потребу в діловій взаємодії, знаходиться серед собі подібних та знаходить визнання чи, навпаки, втрачає авторитет. У колективі людина вчиться спілкуватися, взаємодіяти, будувати міжособистісні стосунки.

Значна кількість чинників впливу на становлення міжособистісних стосунків в колективі співробітників спонукає дослідників глибоко зануритися в це питання, хоч тема не нова. Однак кількість сучасних досліджень і публікацій стосовно міжособистісних стосунків співробітників колективу незначна, що робить проблему актуальною й гідною більш глибокого пізнання.

Трудовий колектив – (від лат. – збірний), це сукупність людей, об’єднаних спільною діяльністю та спільними інтересами [1,с.217], в яких складаються свої неповторні міжособистісні стосунки між співробітниками, яких доля звела на одному підприємстві. Це «група, об’єднана загальними цілями і задачами людей, що досягла в процесі спільної діяльності високого рівня розвитку» [49,с.199]. Це співробітники зі спільними цілями, потребами, інтересами, які взаємодіють на підґрунті вибудуваних ними міжособистісних стосунків, тобто «сукупності зв’язків між особистостями в формі почуттів, думок, звернень, побажань, які містять розуміння й сприйняття один одного, міжособистісну привабливість, симпатію, взаємодію і поведінку тощо» [17, с.21]. 

Колектив впливає на поведінку людини, а людина впливає на колектив, що сприяє взаємозмінам. Це дозволяє співробітникам по-новому подивитися на себе, оцінити свою роль і своє місце, вчитися жити і працювати в оточенні інших людей, міняти й збагачувати свою лексику і професійну зокрема.

Загалом міжособистісні стосунки є складовою існування будь-якого колективу. Наукові джерела використовують низку понять, пов’язаних спільною сутністю, як то «відносини», «взаємини», «зв’язки», «ставлення», «стосунки». Поняття «відносини» використовується, коли мається на увазі зв’язок між об’єктами, явищами. Що до категорії «стосунки», то йдеться про особисті зв’язки між суб’єктами, тобто про міжособистісні стосунки.

Українский психолог М.Обозов розглядав стосунки як ставлення до себе, до інших людей, до справи, акцентуючи увагу саме на мотиваційному змісті: суб’єкт-суб’єктні стосунки містять у собі не тільки стосунки людини з іншими, а й самостосунки, тобто стосунки особистості до дійсності. Він вважав, що міжособистісні стосунки завжди суб’єкт-суб’єктні  і характеризував їх як взаємну готовність суб’єктів до певного типу взаємодії, яка супроводжується позитивними, індиферентними і негативними емоційними переживаннями [24].

Природа міжособистісних стосунків серед співробітників будь-якої професійної структури складне утворення, бо вона є виявленням суто індивідуальних якостей особистості, її вольових властивостей, емоцій, інтелектуальних можливостей, засвоєних норм і правил суспільної поведінки. У побудові міжособистісних стосунків співробітник колективу спроможний  вдосталь/недостатньо реалізувати себе як професіонал, активний/пасивний  член колективу, вступаючи у різноманітні контакти за змістом, формою, цінностями, показувати себе як істоту унікальну, надаючи можливість іншим співробітникам оцінювати себе.

«Жодна людина не може функціонувати повноцінно тільки в одній соціальній групі. Жодна соціальна група не може забезпечити повністю умови для самореалізації особистості в різних аспектах. Виконуючи різні соціальні функції, людина є членом численних соціальних груп, вона формується нібито на перетині цих груп, є точкою, в якій схрещуються різні групові впливи. Це має для особистості два важливих наслідки: з одного боку, визначає об’єктивне місце особистості в системі соціальної діяльності, з другого - впливає на формування свідомості особистості. Особистість виявляється включеною в систему поглядів, уявлень, норм, цінностей численних групп», - зазначають автори підручника з соціальної психології А.Коваленко та М.Корнєв [19, с.165-166]. 

Загальними ознаками колективу треба вважати:

1. Наявність загальної мети у членів колективу, яка може формуватися під взаємним впливом індивідуальних цілей співробітників або надходити ззовні відповідно до місії підприємства, однак завжди мета буде єдиною для усіх, а не просто схожою.

2. Психологічне визнання членів групи як співробітників за наявності спільних інтересів, ідеалів, цінностей, принципів, взаємної доповнюваності характерів, темпераментів.

3. Особисту практичну взаємодію співробітників у процесі досягнення спільної мети, чому сприяє розподіл праці, спеціалізація, можливість виконувати більш складні завдання завдяки принципу агоністики, що мобілізує приховані резерви і підвищує інтенсивність діяльності співробітників.

4. Сталість взаємодії протягом усього часу існування колективу, що робить можливим взаємовплив [4.с.74-75].

Психологічними ознаками колективу є:

· присутність - територіальне і тимчасове об’єднання індивідів;

· наявність єдиного, загального для усіх подразника, тобто об’єднання індивідів у рецепторному моменті їх поведінки;

· наявність, загальної для усіх реакції, тобто об’єднання індивідів у рефлекторному моменті їх поведінки;

· система взаємодії індивідів, обумовлена єдиним подразником і об’єднаною реакцією;

· соціальна стимуляція індивідів у процесі реагування [28, с.273].

Соціально-психологічна характеристика колективу включає психологічний стан членів колективу, характер внутрішнього психологічного клімату й організованість, рівень згуртованості членів колективу.

Дослідники колективу Л.Балабанова і О.Сармак зазначають, що залежно від психологічних характеристик співробітників, його вплив на особистість може бути як позитивним, так і негативним. «Згуртований, але не націлений на конструктивну поведінку колектив може негативно впливати на людину, змушувати її до антисоціальної поведінки. У свою чергу, людина також намагається впливати на колектив, робити його більш «зручним» для себе. Результативність такого впливу залежить від сили обох сторін. Сильна особистість може підкорити собі колектив, зокрема, в результаті конфлікту з ним; слабка, навпаки, сама підкоряється колективу» [4, с.75-76].

Сталий колектив згодом виробляє свою систему соціального контролю, тобто сукупність засобів впливу, що також регулює міжособистісні стосунки співробітників.

Будучи малою соціальною групою, трудовий колектив характеризує психологічна й поведінкова спільність його членів, де міра такої єдності визначає згуртованість співробітників – одну з головних характеристик рівня її соціально-психологічного розвитку.

У міжособистісних стосунках учасників групової взаємодії відображується комплекс явищ, пов’язаних з трудовою діяльністю та її умовами й стимулюванням. Їх дослідники соціальної психології розуміють як аспекти свідомості учасників групової взаємодії, в яких знаходить відображення психологія групи і вони вважаються конструктивними,  коли емоційне налаштування колективу допомагає досягати значних результатів колективної праці й визначає максимально позитивне психологічне самопочуття співробітників, які відчувають задоволення від спільної праці, від спілкування з керівництвом та іншими членами колективу. Це підвищує творчий потенціал співробітників, позитивно впливає на прагнення співробітників реалізуватися в колективній праці.

Міжособистісні стосунки співробітників трудового колективу виникають на підґрунті виконання певних соціальних ролей – відносно стійкої системи поведінки згідно встановленому еталону, і пов’язані певними правами, обов’язками й чеканнями.

Ролі співробітників трудового колективу поділяються на виробничі та міжособистісні. У свою чергу міжособистісні ролі поділяються на:

· тих, хто веде, очолює колектив: це авторитетні, честолюбні та чимось привабливі для інших співробітники;

· тих, кого ведуть: інші працівники, з якими співпрацюють вимушено, тому що так потрібно, роблячи таких відповідальними за все в форс мажорних ситуаціях.

Між співробітниками трудового колективу виникають певні типи стосунків:

· дружня кооперація, взаємодопомога, засновані на повній довірі;

· дружнє змагання, суперництво в окремих сферах в межах позитивних взаємин;

· дистанціювання при відсутності співробітництва і суперництва;

· суперництво з орієнтацією на індивідуальні цілі навіть в умовах спільної роботи, що ґрунтується на взаємній недовірі; 

· кооперація антагоністів, тобто суперництво в межах спільної діяльності й негативних стосунків [27].

Міжособистісні стосунки співробітників колективу обумовлені повсякденною діяльністю за певними законами:

· закон збереження свого статусу та гідності (кожен співробітник прагне зберегти своє положення в колективі та  «місце під сонцем», що іноді супроводжується неоднозначними діями як позитивом у вигляді підвищення якості роботи чи самовдосконаленні, так і негативом  - інтригами, збиранням пліток, бюрократичними прийомами, захищаючись від усього, що несе можливість будь-яких змін);

· закон компенсації недоліку одних здібностей іншими, а також досвідом і навичками роботи (дії співробітників також неоднозначні, тому що компенсація недоліків може здійснюватися  не тільки активною роботою в інших сферах, а й неформальними стосунками з керівництвом, боротьбою з суперниками, лестощами, зливанням інформації тощо) [4, с.55-57].

Сучасні підприємства широко залучають рядових членів колективу, наприклад, до управлінських рішень, успіх яких значною мірою залежить від особливостей стосунків їх членів.

Щоб назвати малу групу колективом, необхідна її відповідність певним вимогам: співробітники мають успішно справлятися з означеними завданнями, мати високу мораль, співпрацювати один з одним, мати можливість зростати професійно, підтримувати колег, що відрізняє колектив співробітників від тих, хто працює індивідуально.

У трудових колективах між співробітниками облаштовується такий собі «клімат», поняття запозичене соціальною психологією в ХХ ст. з метеорології, а соціально-психологічна наука використала його для характеристики аспектів спільної групової діяльності, її якісної сторони, як виявлення і стан свідомості групи і назвала психологічним кліматом колективу, який, за даними дослідників, «формується сукупністю обставин», у межах яких відбувається діяльність співробітників колективу. Такі обставини формують настанови у співробітників, що відображується в їхньому внутрішньому ставленні до інших та до виконуваної роботи. Це соціально-психологічні аспекти свідомості учасників групової взаємодії, в яких знаходить відображення психологія групи. Міжособистісні стосунки, що визначають соціально-психологічне самопочуття співробітників колективу, опосередковані формуванням соціально-психологічного клімату.

Для формування належного соціально-психологічного клімату в колективі необхідний систематичний виховний вплив, реалізація заходів, спрямованих на покращення його функціонування. Оптимальність соціально-психологічного клімату вважається досягнутою, коли емоційний настрій колективу допомагає досягнути високого рівня ефективності спільної праці та стає виразником максимально позитивного психологічного самопочуття співробітників.

Членами колективу такий соціально-психологічний клімат сприймається як задоволеність результатами спільної праці, спілкування і міжособистісних стосунків з усіма співробітниками та керівництвом.

Трудовий колектив складається зі співробітників, пов’язаних значною кількістю суспільних, професійних і трудових відносин, на характер яких впливають стать, вік, темперамент, активність членів колективу, їх самоосвіта, досвід роботи та спілкування з іншими людьми, потреба у спілкуванні з колегами та ін., тому міжособистісні стосунки розглядаються як основа психологічного клімату, як показник рівня соціального розвитку та психологічних резервів включеності співробітника в колективну діяльність. Від рівня оптимальності міжособистісних стосунків залежить навіть інформаційна безпека підприємства; міжособистісні стосунки можуть впливати на мотивацію співробітників, їх задоволеність/незадоволеність працею. Отже, це мала група вищого рівня розвитку, де співробітники мають успішно справлятися з виробничими завданнями, а керівництво створювати для кожного умови його розвитку й творчості тощо. 

Мова йде про організованість колективу, під чим розуміється інтегральна соціально-психологічна характеристика, яка об’єднує основні організаційні властивості: єдність дій, спрямованість керування, наявність самокерування, лідерство, постійність міжгрупових стосунків, стресостійкість [28, с.8].

Організованість колективу співробітників ґрунтується на таких принципах:

· принцип сумісності, що передбачає забезпечення можливості взаємодії як різних елементів між собою, так і кожного окремого елемента і системи загалом;

· принцип актуалізації функцій, який визначає виправданість результатів взаємодії відносно системи загалом;

· принцип зосередження – спрямованість усіх функцій на здійснення основної, провідної мети;

· принцип нейтралізації дисфункцій як безперервне виявлення дезорганізаційних виявів [27, с.273].

Міжособистісні стосунки в колективі необхідно розглядати в тому вигляді, в якому вони сформувалися в певний, на момент розгляду, відрізок часу, а також в динаміці, тобто в процесі розвитку, тому що група співробітників може змінювати своє ставлення до колег, яке може рухатися в будь-якому напрямі – від байдужості до товариськості й колективізму.

Якщо міжособистісні стосунки носять несприятливий характер, відчувається незадоволеність співробітником або стосунками з членами колективу, або з керівництвом, що може призвести до зниження індивідуальної працездатності й активності співробітників, до недбалого виконання професійних обов’язків і навіть до стану професійного вигорання.

Психологічно розвинутим колективом вважається така мала група, в якій склалася диференційована система ділових і особистих взаємостосунків, які прийнято називати колективістськими, де наявне дотримання загальнолюдської та корпоративної моралі, високого рівня відповідальності, чесності й відкритості, контактності, організованості, ефективності та інформованості. Вони часто залежать від психологічної сумісності співробітників, основу якої становить відповідність  темпераменту співробітників та їх соціально-психологічна сумісність, тобто відповідність професійних і моральних якостей членів колективу.

Психологічна сумісність однозначно позитивно впливає на розвиток міжособистісних стосунків, а темперамент лежить в їх підґрунті. Співробітники холерики та меланхоліки це нестабільні особи, сангвініки – стабільні екстраверти, а флегматики – стабільні інтроверти. Як правило, екстраверти є гарними організаторами, лідерами; інтроверти – акуратні, педантичні обачливі, інтелектуальні особи, що уміють стратегічно мислити. Міжособистісні стосунки, наприклад, негативного змісту одних можна урівноважувати за рахунок позитивних рис інших співробітників. 

Доречно розглянути більш детально чесноти, які відіграють провідну роль у формуванні  міжособистісних стосунків співробітників колективу.

Так під моральністю співробітників колективу слід розуміти побудову внутрішньо колективних і поза колективних стосунків за нормами суспільної моралі, які передбачають наявність низки  чеснот – позитивних рис характеру особистості [1,Т.11, с.316],  які стають основою будови міжособистісних стосунків співробітників. Сюди слід віднести чесність і правдивість, прагнення діяти не тільки на власну користь, а й на користь колективу, в якому кожен співробітник є його органічною часткою. Також важливим має бути адекватне ставлення до усіх без виключення членів  колективу – повага, взаємодопомога, емпатія тощо.

Наступною чеснотою має бути відповідальність як добровільне прийняття співробітниками на себе обов’язків перед трудовим колективом за долю кожного члена колективу, підтвердження слова ділом, вимогливість до себе та до інших співробітників, дисциплінованість, прагнення зберегти напрацьоване та збільшити його.

Чеснота відкритості передбачає підтримку дружньо-професійних стосунків між співробітниками, особливо підтримку новачків, яким необхідна адаптація до умов колективної роботи саме на цьому підприємстві. Також ця риса характеру співробітників допомагатиме підтримувати колективний імідж  ділових стосунків з партнерами.

Чеснота колективізму розуміється як піклування про співробітників колективу, в якому працюєш за для досягнення власного й колективного успіху, прагнення протидіяти тому, що псує або навіть розриває колективні стосунки, руйнує його загалом.

Щоб постійно відчувати себе членом колективу, співробітникам корисно бути контактними – виявляти рису характеру, що допомагає підтримувати позитивні особистісні, емоційні, дружні стосунки, які передбачають уважність до колеги, доброзичливість, повагу й тактовність.

Організованість – це вправна взаємодія співробітників колективу, розподіл обов’язків, готовність замінити колегу, підтримати в авральній ситуації, взяти на себе частину процесу, вчасно доповісти про результати. Це можливо за умови обізнаності про справи колективу, тобто інформованість.

Як особистісна риса, інформованість передбачає знання співробітниками задач, їх зміст, знання один одного, щоб передбачати позитивний результат діяльності, однак  дослідження колективів показало, що таких високих показників колективної роботи існує вкрай мало, а це значить, що необхідна спеціально організована консультативна робота, що допомогло б співробітникам колективу розвинути означені риси характеру і стати справжнім колективом однодумців. 

Розглянувши чесноти особистості, які впливають на розвиток конструктивних міжособистісних стосунків, ми дійшли висновку, що такі риси складають конгломерат чеснот, об’єднаних єдиною характеристикою – доброчесність, яку словник-довідник з конфліктології пояснює  як «постійну спрямованість волі на те, що з погляду моралі є добро, в свою чергу вона сама є моральним благом і етичною цінністю» [21, с.68].

Конструктивними ознаками поведінки співробітників необхідно вважати їх високу згуртованість, сумісність, колективне самовизначення, колективну ідентифікацію, соціально цінний характер мотивації міжособистісних виборів, високу референтність стосовно один одного.

Актуальною проблемою у вивченні міжособистісних стосунків співробітників останнім часом стало   дослідження сприйняття членами колективу один одним. Означений напрям психологічних досліджень охоплюється сьогодні теорією атрибуції, яка вивчає людські інтерпретації подій і їх вплив на мислення й поведінку, на будову міжособистісних стосунків. Спостерігаючи за поводженням іншої людини в малій групі (у даному випадку – трудовий колектив), суб’єкт прагне зрозуміти причини такої поведінки, тоді ця людина стає спостерігачем. А той індивід, за яким спостерігають, стає людиною-стимулом для поведінки спостерігача.

Ті враження, які формують одні суб’єкти про інших саме й стають підґрунтям міжособистісних стосунків, сприйняття людини-спостерігача звернено на внутрішні психологічні процеси людини-стимула. Інформація про ці процеси здобувається шляхом висновків спостерігача [68, c.116]. 

Такі дослідження здійснив австро-американський психолог, автор праці «Психологія міжособистісних стосунків» Ф.Хайдер, встановивши три відмінності сприйняття людей:

1. Людина має внутрішнє життя (думки, емоції), думаючи, що інші люди не відрізняються від неї.

2. Люди часто сприймаються як першопричина вчинків; людина керується своїми внутрішніми міркуваннями, не підкорюючись вимогам оточуючих.

3. Люди спроможні маніпулювати іншими людьми [30].

Дослідник зробив важливий висновок: враження про людину автоматично стає приписом її вчинків, що отримало назву «ефект ореола». Учений вичленив два типи атрибуції, які спроможні пояснити поведінку людини:

1тип - внутрішня атрибуція, коли суб’єкт поводить себе певним чином згідно власних внутрішніх властивостей та особистісних якостей;

2 тип – зовнішня атрибуція, коли суб’єкт поводить себе згідно ситуації, а якій опинився [68, c.121].

Мета сприйняття людини – дати людині-спостерігачу можливість спрогнозувати дії людини-стимула, щоб врахувати їх при плануванні власних дій. Також дослідник увів поняття «психології здорового глузду», за допомогою до якої люди звертаються, бажаючи пояснити повсякденні події. Він зробив висновок про схильність приписування поведінки інших або внутрішнім причинам (наприклад, симпатією), або зовнішнім (наприклад, ситуації, в якій індивід опинився) [68, c.121].

Вітчизняні дослідники радянського періоду розвитку психологічної науки визначили чинники міжособистісної взаємодії, серед яких:

- переважно прямий контакт між індивідами;

- спільність мети діяльності;

- переживання спільних почуттів;

- спільність уваги, інтересів, мотивів, установок, норм, звичаїв та звичок;

- внутрішнє розмежування групових ролей;

- певна локалізація в просторі та відносна стійкість у часі [30].

Також серед чинників впливу на розвиток міжособистісних стосунків названо час: щоб встановити нормальні стосунки, люди мають значну кількість проводити разом, щоб краще пізнати один одного, тому що недостатність часу спілкування провокуватиме непорозуміння і конфлікти з причини незнання особистості іншого.

Наступним чинником впливу слід назвати зусилля. Якщо співробітник виконує свою частину роботи і не докладає жодних зусиль, щоб встановити зв'язок з колегами, ігнорує групові справи, не приймає участі в корпоративному дозвіллі, то й стосунків бути не може. Такий співробітник завжди буде незадоволеним роботою, колективом, результатами.

Міжособистісні стосунки складаються з декількох компонентів:

- когнітивного – усі пізнавальні психічні процеси (сприйняття, пам’ять, мислення, уява) сприяють пізнанню психологічних особливостей партнерів і встановленню взаєморозуміння між ними;

- емоційного, який містить позитивні й негативні переживання (симпатія й антипатія, задоволення й незадоволення собою, партнером і роботою загалом, емпатія як емоційний відгук на переживання співробітника колективу);

- поведінкового, що визначає поводження людини в певних ситуаціях (міміка, пантоміміка, дія, мовлення), демонстрацію ставлення до іншого співробітника, регулювання взаємин [30].

Психологічно розвиненим колективом вважається група співробітників, в якій склалася диференційована система ділових та особистих взаємостосунків, побудованих на особистісних позитивних якостях, серед яких провідне місце займають доброчесність (поєднання чеснот – позитивних рис особистості) та відповідальність (міра виконання або невиконання свого професійного обов’язку). Конструктивними ознаками поведінки співробітників необхідно вважати їх високу згуртованість, колективне самовизначення, колективну ідентифікацію, соціально цінний характер мотивації міжособистісних виборів, високу референтність стосовно один одного.

У встановленні позитивних міжособистісних стосунків, які конструктивно впливають на якість виконуваних обов’язків, не останню роль відіграє прагнення співробітників краще познайомитися один з одним, дізнатися про особливості поведінки, інтереси членів колективу, їх професійні цілі та шляхи здобуття високих результатів діяльності. Такі дії співробітників однозначно впливатимуть позитивно:

- практикується чемність і ввічливість до колег;

- спостерігається відсутність заступницької чи принизливої поведінки;

- «мова тіла» продумана й контрольована;

- відсутні явна або прихована агресія в спілкуванні;

- здійснюється заохочення колег до відкритого висловлювання своїх думок та ідей без остраху за наслідки;

- демонструється повага до кожного співробітника, похвала стає частішою, а критика більш виваженою та аргументованою;

- задовольняється необхідність висловлювання кожного, хто цього прагне;

- ставлення до співробітників однакове, незалежно від віку, статі, раси, релігії, сексуальної орієнтації, наявності інвалідності чи неінфекційної хвороби [71, с.378].

Міжособистісні стосунки матимуть негативне забарвлення, якщо:

· складаються примусово (спостерігається зловживання повноваженнями, невиправдане посягання на автономію інших, стигматизація тих, хто інакше думають, обмеження свободи слова між співробітниками, відмова прислухатися до підлеглих, занурюватися в їх точку зору);

· носять руйнівний характер (практикується атака самооцінки, репутації чи почуття інших, нехтуються чужі цінності, наявні принизливі оцінки та жарти, використовується сумнівна «правда» як зброя проти когось, відбувається порушення конфіденційності для отримання власного зиску та ін.);

· бувають оманливими (переважають навмисні перекручування правди, надсилання неправдивих і неоднозначних повідомлень, приховування правди тощо);

· виглядають настирливими (здійснюється підглядання та підслуховування, використовуються комп’ютерні технології для моніторингу поведінки співробітників, нехтуються права конфіденційності);

· практикують секретність (відбувається таємне накопичення цінної інформації, практикується замовчування й приховування фактів);

· застосовують маніпулювання (використання демагогії, страху, упередження) [71, с.375].

Американська експертка з організації конструктивних стосунків між співробітниками колективу П.Сіас зазначає, що зазвичай конструктивні міжособистісні стосунки з’являються між колегами, які знаходяться на одному ієрархічному рівні і не мають офіційної влади один над одним. Їх підтримання вкрай необхідне співробітникам, оскільки вони можуть забезпечувати корисною інформацією, ділитися досвідом роботи, здійснювати наставництво, підтримувати імідж тощо. Завжди добре й корисно мати поряд такого рівного, до якого просто звернутися за допомогою, отримати відповідь на питання, неофіційно спілкуватися, оскільки цей колега не має прямої влади [68].

Для згуртованості співробітників колективу важливою є соціальна підтримка, бо жоден колектив не буває досконалим, тому завжди важливо й приємно мати таких колег, до яких можна звертатися в різних випадках, відчувати їх присутність і незриму підтримку, мати змогу обговорити ту чи іншу ситуацію, отримати корисну пораду, зроблену відверто з повагою до почуттів людини.

Важливо, щоб співробітники були готовими довіряти членам колективу, не остерігаючись, що довіра може зробити їх вразливими. Довірливі стосунки між співробітниками розвиваються протягом часу і можуть стати результатом встановлення справжніх конструктивних міжособистісних стосунків, що якісно змінить налаштування колективу співробітників на професійну діяльність для досягнення високих спільних результатів [71, с.382].

Поліпшення міжособистісного спілкування співробітників трудового колективу можна досягти шляхом поєднання ділових і неофіційних стосунків, особливо в колективах високого рівня розвитку, де можна виокремити три системи стосунків: офіційно-ділові, неофіційно-ділові та неофіційно-особистісні, які функціонують у єдності.

Також міжособистісні стосунки матимуть позитивний характер, якщо співробітники практикуватимуть культуру міжособистісних стосунків, тобто сукупність найкращих якостей особистості, необхідних для успішної взаємодії і регулювання власної поведінки на підґрунті моральності та правил спілкування.

Практика доводить, що серед співробітників колективу з високим рівнем культури міжособистісних стосунків переважають неофіційно-ділові стосунки, які передбачають взаємну довіру, допомогу, співробітництво, взаємозамінність, чесність і відповідальність перед керівництвом та колективом. Загалом такі міжособистісні стосунки слід назвати доброчесними.

Сьогодні формування сприятливих міжособистісних стосунків у трудовому колективі стає однією з найважливіших умов зростання темпів виробництва та підвищення якості продукту, що доведено науковими дослідженнями. 

Таким чином, формування сприятливих міжособистісних стосунків  в колективі співробітників є однією з найважливіших умов продуктивності праці; вони стають підґрунтям психологічного клімату в колективі, показником рівня його розвитку й згуртованості. Виявляючись в різних групових процесах і станах, міжособистісні стосунки співробітників спроможні впливати на мотивацію працювати краще, відповідально ставитися до виконання виробничих завдань, професійних обов’язків. Повага до колег та наявність  корпоративної культури міжособистісного спілкування є найважливішим ключем до розвитку високого рівня міжособистісних стосунків, за чим стоїть доброчесність кожного співробітника колективу.

 Висновки до першого розділу
Аналіз наукових джерел, присвячених дослідженню міжособистісних стосунків дозволив зробити такі висновки:

1. Міжособистісні стосунки дійсно є психологічним та соціально-психологічним феноменом, так як стосуються особистості як такої та її соціальних зв’язків. 

2. Опрацьовані наукові джерела зарубіжних та вітчизняних дослідників дають підстави стверджувати про зв'язок міжособистісних стосунків зі спільною діяльністю та спілкуванням в межах малих та великих груп. Саме спілкування, виважене й конструктивне, з дотриманням поваги й розумінням значущості для кожної людини, лежить в основі розвитку міжособистісних стосунків, забезпечуючи їх якість і стабільність.

3. Дослідження феномену міжособистісних стосунків значно вплинуло на розвиток теорії та практики управління виробничими організаціями і дало змогу зрозуміти, що міжособистісні стосунки співробітників ґрунтуються за принципом подібності та доповнюваності: співробітники трудових колективів свідомо або несвідомо  будують  стосунки з тими, хто спроможний задовольнити взаємні потреби. За такої позиції частіше за усе виникають конструктивні міжперсональні стосунки.

4. Проблема міжособистісних стосунків у вітчизняній та зарубіжній психології вивчена достатньо, що сьогодні значно зменшило кількість наукових досліджень з даної проблеми, однак перспективними напрямами залишаються сумісність і соціальна дистанція в ділових міжособистісних стосунках, інтерперсональні стосунки та їх критерії, особливість міжперсональних зав’язків у різних видах професійної діяльності в умовах ринкової економіки, вплив середовища та структурних умов на розвиток феномену, специфіка побудови міжособистісних стосунків засобами мережі Інтернет.

5. Встановлено, що виробничі міжособистісні стосунки бувають різноманітними в залежності від особистісних показників співробітників трудового колективу. Важливу роль у встановленні гармонійних конструктивних міжособистісних стосунках відіграє конгломерат чеснот особистості, які вона демонструє своєю поведінкою та відповідальною комунікацією.

6. Дослідження міжособистісних стосунків займає площину розвитку серед співробітників трудового колективу, де їх якість впливає на виробничі стосунки, клімат у колективі, результативність виконуваної роботи, взаєморозуміння між колегами. 

Таким чином, сучасним етапом досліджень міжособистісних стосунків накопичено значний досвід в пізнанні характеру людських стосунків у різних сферах життєдіяльності та в ділових стосунках зокрема.

РОЗДІЛ 2

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ РОЗВИТКУ МІЖОСОБИСТІСНИХ СТОСУНКІВ СПІВРОБІТНИКІВ ТРУДОВОГО КОЛЕКТИВУ  В ПРОЦЕСІ НАДАННЯ КОНСУЛЬТАТИВНИХ ПОСЛУГ
Другий розділ даного дослідження висвітлює сутність і зміст психологічних діагностик,  які складають методичний інструментарій вивчення стану розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу, а також організацію та аналіз результатів емпіричного дослідження цієї психологічної проблеми.

2.1. Сутність діагностичних методик дослідження міжособистісних стосунків у колективі співробітників
Сфера дослідження міжособистісних стосунків відрізняється своєю широтою, охоплюючи значний діапазон людського існування, в якому чільне місце посідають міжособистісні стосунки. 


Сьогодні психологічна наука напрацювала досить об’ємний інструментарій діагностування міжособистісних стосунків, про роль яких в житті людства йшлося в попередньому розділі.


Міжособистісні стосунки у трудовому колективі також знайшли своє відображення в діагностичних методиках, наприклад, визначення психологічного клімату, встановлення індексу групової згуртованості, оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками та інших аспектів функціонування колективу.


Сьогодні психологічна наука напрацювала значну кількість методик дослідження міжособистісних стосунків на підґрунті:

- досліджень об’єкту, тобто міжгрупову діагностику;

- досліджень задач, тобто виявлення групової згуртованості, сумісності;

- досліджень структурних особливостей методик, опитувальники, соціометрія;
- досліджень вихідної точки відліку діагностики міжособистісних стосунків – методики суб’єктивних вподобань та виявлення особистісних характеристик учасників спілкування, методики дослідження суб’єктивного відображення міжособистісних стосунків та ін.


Міжособистісні стосунки виявляються в різних сферах людського буття, де діють різні психологічні детермінанти. Тому використання конкретних методик має свої межі, яких необхідно достеменно дотримуватися, щоб їх викривлення не призвели до «девалідизації» методики.

Розглянемо зміст методик окремо. Психологічний клімат трудового колективу є стійкою системою стосунків його членів. Для кожного трудового колективу важливо встановлення позитивного конструктивного клімату, однак треба знати вихідні показники, тобто перелік кроків для його встановлення, в чому спроможна допомогти діагностика за певними методиками, однією з яких є експрес-методика з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито).


Ця методика дозволяє виявити емоційний, поведінковий і когнітивний компоненти стосунків  у колективі, може проводитися як індивідуально, так і в групі протягом 5-10 хвилин. Тестовий матеріал містить 8 питань та варіанти відповідей на них.


Аналіз отриманих даних стандартизований за алгоритмом: аналізуються різні підходи ставлення до колективу для кожної людини окремо, а кожен компонент тестується трьома питаннями. Відповідь на кожне питання набуває лише одну з можливих форм: +1; -1; 0.  Для отримання цілісної характеристики отримані поєднання відповідей кожного респондента треба узагальнити таким чином: 

· позитивна оцінка (тільки позитивні відповіді на три питання, або дві відповіді позитивні, а третя має інший знак);

· негативна оцінка, коли три відповіді мають негативний знак;

· невизначена, протирічлива оцінка (три питання отримали невизначену відповідь, або два питання – невизначені, а третє – інший знак;  одне питання невизначений, а два інших мають різні знаки.

Отримані дані заносяться в таблицю, яка містить такі знаки. На наступному етапі обробки даних для кожного компонента виводиться середня оцінка, де 2 (+) – це кількість позитивних відповідей, 2(-) – негативних і n – число членів колективу, що взяли участь у дослідженні. Для будь-якого компоненту середні оцінки можуть міститися  в інтервалі від -1 до +1. У відповідності з прийнятою тричленною оцінкою класифікуються отримані середні показники. Для цього континуум можливих оцінок ділиться на три рівні частини: від -1 до -0,33; від -0,33 до +0,33; від +0,33 до +1. Середні оцінки першого інтервалу вважаються негативними, другого – протирічливими, третього – позитивними.


Підрахунки дозволяють вивести структуру ставлення до колективу. Тип ставлення виводиться за аналогічною процедурою. З врахуванням знаку кожного компонента можливі такі поєднання: повністю позитивне, позитивне, повністю негативне, негативне, протирічливе, невизначене.


Перша група показників свідчить про позитивне трактування клімату в колективі, друга показує в цілому задовільний, третя – абсолютно незадовільний, четверта як загалом незадовільний, п’ята – показники протирічливі й невизначені.


Групова згуртованість – один з найважливіших параметрів, що демонструє міру інтеграції групи (колективу). На початку ХХ ст. у психології стали активно розроблятися методи дослідження колективу. Таким чином було встановлено, що на спроможність кожної людини увійти в колектив впливає група чинників: середовище, особистісні чинники, чинники колективу та керівництва. Провідну роль відіграє колективна згуртованість, яка є показником наявності команди або відсутності такої.


Згуртованість колективу можна визначати за допомогою методики, яка складається усього з п’яти питань і варіантів відповідей на них. Це методика К.Е. Сішора «Встановлення індексу групової згуртованості». Відповіді на питання методики кодуються в балах згідно наведеним в дужках значенням (максимальна сума +19 балів, мінімальна -5).  Рівень згуртованості групи дорівнює середньому арифметичному значенню по групі, тобто треба скласти отримані бали по кожному опитуваному і розділити їх на загальну кількість респондентів. Рівні групової згуртованості виглядають таким чином: 15,1 балів та вище – високий рівень згуртованості; 11,6 – 15 балів – вищий середнього; 7 – 11,5  балів - середній; 4 – 6,9 балів – нижчий за середній; 4 бали і нижче – низький рівень.


Важливу роль у міжособистісному спілкуванні відіграє самоконтроль – спроможність контролювати свої емоції, думки, поведінку, який ґрунтується на волі – найвищій психічній функції. Самоконтроль – це уміння стримувати свої емоції. Особливої ваги самоконтроль набуває в контексті психічної саморегуляції і є найважливішим елементом в спроможності людини досягати означених цілей. 



Перед дослідженням стояло завдання дізнатися про вплив самоконтролю на розвиток міжособистісних стосунків у трудовому колективі, для чого доцільним стало б проведення тесту на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками М. Снайдера.


Зміст тесту пропонує прочитати десять пропозицій, що описують реакції на певні ситуації і оцінити їх як вірне або невірне, погоджуючи з власною точкою зору. Якщо пропозиція  виявляється вірною з точки зору респондента, або переважно вірною, то поряд з її порядковим номером слід поставити букву «В», якщо невірною, або переважно невірною – букву «Н».


Інтерпретація виглядає так: по 1 балу нараховується за відповідь «Н» на питання № 1, 5, 7 і за відповідь «В» на усі інші питання.

Якщо респондент показав результати: 0-3 бали, то у нього низький комунікативний контроль, він не вважає за потрібне змінюватися залежно від ситуацій. Це  відкрита людина, більш безпосередня, зі стійким «Я», яке рідко змінюється зі зміною ситуації; 4-6 балів, то у цього респондента середній комунікативний контроль, він щирий, але нестриманий у вияві своїх емоцій, готовий змінювати свою поведінку, зважаючи на оточуючих; 7-10 балів. Це респондент з високим комунікативним контролем, він легко входить в будь-яку роль, гнучко реагує на зміну ситуації, тонко відчуває настрій інших і спроможний передбачати враження, яке справляє на оточуючих. Такі особистості постійно себе контролюють, знають, як себе вести в різних ситуаціях, управляють власними емоціями, однак не люблять непрогнозованих ситуацій.


Отже, означені методики допоможуть в ході емпіричного дослідження визначити психологічний клімат в колективі піддослідних, встановити індекс групової згуртованості й оцінити їх самоконтроль в спілкуванні зі співробітниками. 

2.2. Результати емпіричного дослідження розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу

Сфера міжособистісних стосунків майже вповні охоплює усе існування людини, її вивчають, удосконалюючи методики дослідження, крок за кроком.


Сьогодні в психології існує велика кількість методів і прийомів дослідження міжособистісних стосунків, що спонукало учених до створення системи методик їх психодіагностичної оцінки. 


Міжособистісні стосунки, маючи складну структуру, поєднують значну кількість рис особистості, тому їх діагностика має містити декілька методик, які допоможуть дослідити психологічний клімат колективу, рівень колективної згуртованості та самоконтролю в спілкуванні співробітників між собою, що буде здійснено нами в межах емпіричного дослідження.

Цей підрозділ репрезентує організацію та результати експериментального дослідження.
Експериментальна робота з дослідження розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу здійснювалася в межах двох взаємопов’язаних етапів дослідження:
1 етап – теоретико-методологічний, який дозволив дослідити сутність категорії «міжособистісні стосунки» як соціально-психологічного феномену, здійснити ретроспективний аналіз наукових пошуків в зарубіжній та вітчизняній соціально-психологічній науці щодо міжособистісних стосунків та їх впливу на функціонування трудового колективу. 

2 етап - практичний, який передбачав етапи експерименту – констатувальний, формувальний та контрольний.

Це спонукало зробити:

· організаційну підготовку до експерименту;

· відбір і відпрацювання конкретних методик дослідження;

· підготовку друкованого матеріалу з анкетами та тестовими завданнями

· розробку системи надання консультативних послуг співробітникам двох груп (група «Молодь» та група «Дорослі») з розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу.

Процедура дослідно-експериментальної роботи з розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу будувалася за декількома етапами:

· технічна підготовка  експериментального дослідження;

· узгодження проведення дослідження з керівництвом підрозділів приватного підприємства;

· встановлення груп «Молоді» та «Дорослі» в дослідженні;

· проведення організаційної бесіди з респондентами, ознайомлення їх з сутністю експерименту та завданнями, які стоять перед ними і експериментатором;

· проведення пілотажного обстеження розвитку міжособистісних стосунків співробітників в групах «Молодіь» та «Дорослі»;

· проведення методик дослідження розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу;

· обробка отриманих даних констатувального етапу емпіричного дослідження;

· надання консультаційних послуг для оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу (формувальний етап);

· аналіз результатів формувального етапу дослідження;

· проведення контрольної діагностики та порівняння отриманих результатів.


Відповідно програма експерименту включала три серії дослідження міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу:

1 серія – вивчення соціально-психологічного клімату в колективі співробітників як результату спільної діяльності та побудови міжособистісних стосунків, що виявляється в таких групових ефектах як загальний настрій колективу, думки членів колективу, індивідуальне самопочуття, оцінка умов праці тощо;

2 серія – встановлення індексу групової згуртованості співробітників трудового колективу як показника інтеграції групи в єдине ціле;

3 серія – визначення оцінки самоконтролю в спілкуванні співробітників трудового колективу між собою як спроможність тримати під контролем свої думки, емоції, поведінку, прикладаючи вольові зусилля, що може забезпечити вибудовування нормальних міжособистісних стосунків.

Основними  методами  дослідження  були:  спостереження,  усні опитування,  анкетування,  психологічний експеримент та статистичні методи обробки отриманих даних.
Емпіричне дослідження тривало з травня по вересень 2023 р.  

 
З метою виконання завдань дослідження складається необхідність описати достеменний зміст процесуальної структури кожного з етапів.

Для здійснення повного обсягу дослідно-експериментальної роботи було проведено переговори з керівниками двох приватних підрозділів туристичної фірми Корал Тревел на отримання дозволу організації такої діяльності, що було погоджено. 

Базами дослідження було обрано приватні підрозділи туристичних фірм,  безпосередньо, співробітників колцентрів, яких було визначено як група «Молодь» та, відповідно, група «Дорослі». Загальна кількість респондентів складала 16 осіб: група «Молодь» - 9, група «Дорослі» - 7. 

Стартом емпіричного дослідження стало проведення бесіди зі співробітниками обох груп про їх ставлення щодо міжособистісних стосунків у колективі, про соціально-психологічний клімат у колективах, про роль  партнерства та морально-етичну складову співробітників, а також функціонування трудового колективу загалом. Учасники експерименту відкрито висловлювалися про цю проблему, намагалися давати оцінки, демонстрували налаштування на участь в експерименті.

Робота з досліджуваними тривала протягом 60 хвилин, обумовлених з керівництвом підприємства, в природних для співробітників умовах їх перебування на робочому місці. Вибірка відповідала таким показникам:

- за віком: група «Молодь» складала співробітників від 23 до 35 років, група «Дорослі» – від 35 до 45 років;

- за статтю: групу «Молодь» складали співробітники жіночої статі – 7 осіб і 2 особи чоловічої статі; у групі «Дорослі» нараховувалося 6 жінок і  1 чоловік.


Усі учасники експерименту мають профільну вищу освіту і працюють у вказаних фірмах від 4 до 11 років.

Умови проведення дослідження відповідали вимогам етичності й коректності з боку експериментатора та добровільності й зацікавленості з боку піддослідних: повідомлення про роботу експериментатора викликало у них позитивні емоції та бажання швидше дізнатися «щось цікаве про себе».

Опитування проводилося за авторською анкетою з метою дізнатися відомості про міжособистісні стосунки співробітників, їх ставлення до колег та виконуваної роботи, виявити основні проблеми стосовно побудови міжособистісних стосунків у колективі, протестувати методичний інструментарій, надбати навики встановлення контакту з досліджуваними, що дало  нам мотивацію для проведення більш детального дослідження.

Пілотажне обстеження дало перші результати, які допомогли скерувати подальшу роботу, показавши, що проблеми з міжособистісними стосунками в групах, що стосуються поведінкової сфери.

Бесіда зі співробітниками групи «Молодь» засвідчила, що колеги не виявляють бажання відкрито говорити про стосунки в колективі, про мікроклімат, що також свідчило про наявність проблеми і дало підстави для підготовки й проведення констатувального експерименту.

Завданням цього етапу експерименту було встановлення вихідних рівнів розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудових колективів та конкретизації й визначенні основних критеріїв їх розвитку. Аналізуючи отримані дані, ми дійшли висновку, що потенційні можливості розвитку міжособистісних стосунків співробітників в різних групах однакові, хоч неоднаковими були їх емоційні, когнітивні та поведінкові характеристики.  

Обидві групи досліджуваних висловлювалися про значну роль міжособистісних стосунків, важливість встановлення довірливих взаємин, порядність та прихильне ставлення керівництва, що вкрай позитивно впливає на розвиток міжособистісних стосунків співробітників та роботу колективів загалом. Подальша дослідно-експериментальна робота зорієнтувала нас на вирішення наступних дослідницьких завдань:

1. Встановити компоненти та критерії дослідження розвитку міжособистісних стосунків співробітників.

2. Проаналізувати можливості надання консультативних послуг для розвитку міжособистісних стосунків групах.

3. Дослідити динаміку розвитку міжособистісних стосунків в групах;

4. Провести повторну фіксацію емпіричних результатів дослідження для встановлення контрольних даних.

Вирішення першого завдання було пов’язано з визначенням компонентів та критеріїв, за якими відбуватиметься подальша експериментальна робота.

Сфера міжособистісних стосунків обіймає широке поле існування людини, починаючи з діадних стосунків і закінчуючи великими соціальними групами.


Експериментальне дослідження проводилося за трьома методиками:
- з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито);

- встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор); 

- на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками (М.Снайдер).


Обстеження проводилося в групі, час тестування – 10 хвилин. Перед початком обстеження було проведено діагностику, зміст якої подано в Додатку А, результати опитування по групам надано в Додатку Б.1 та Додатку Б.2. 


Результати усного опитування і пілотажного обстеження дали підставу для проведення експрес-методики вивчення соціально-психологічного клімату в групі «Молодь» та групі «Дорослі» з метою виявлення компонентів міжособистісних стосунків у колективі,  якими стали емоційний, поведінковий і когнітивний.


Дана методика дозволяє визначити рівень розвитку соціально-психологічного клімату як показника міжособистісних стосунків у колективі відносно інших колективів в межах однієї організації чи підприємства, дати узагальнену оцінку та виявити чинники його формування, які можна використати в наданні консультаційних послуг для розвитку й удосконалення міжособистісних стосунків у трудовому колективі. 

Результати вивчення соціально-психологічного клімату в групі «Молодь» та в групі «Дорослі»  висвітлено в табл. 2.1. 
                                                                                                 Таблиця 2.1

Результати вивчення соціально-психологічного клімату

групи «Молодь»  за експрес-методикою  О.Михалюк, А.Шалито  «Вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі»,              у %

	Компоненти

соціально-психологічного клімату
	Р і в н і    п р о я в у 

соціально-психологічного клімату (N=9)

	
	Високий
	Середній
	Низький 

	
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%

	Емоційний 
	5
	56%
	3
	33%
	1
	11%

	Поведінковий 
	5
	56%
	2
	22%
	2
	22%

	Когнітивний 
	1
	11%
	2
	22%
	6
	67%


Результати експрес-методики (О.Михалюк, А.Шалито) показали, що в групі «Молодь» рівень емоційного компоненту - високий 56%, це свідчить про наявність позитивних стосунків у колективі, 1 учасник – це  11% має низький рівень, а 3 учасників показали середній рівень емоційного компоненту - 33%.  Це означає, що більшість співробітників відчувають симпатію один до одного, задоволені своїм партнером та результатами спільної діяльності.

Показники поведінкового компоненту свідчать, що 5 (56%) респондентів позитивно оцінюють міжособистісні стосунки, 2 респондента (22%) – не дуже, 2 респондента (22%) – оцінюють невизначено. Їх влаштовують мімічні та пантомімічні особливості співробітників, їх мова і дії у вираженні ставлення до колег, що позитивно впливає на характер міжособистісних стосунків.

Когнітивний компонент показав, що 1(11%) респондент має позитивні враження від спілкування зі співробітниками, 6 (67%) досліджуваних – низькі, 2 (22%) -  середні.  Це означає, що 67% опитаних не до кінця розпізнали в колегах їх індивідуальні психологічні особливості, не склали їх психологічний портрет, як наслідок – не ототожнюють свою особистість з особистістю іншого, що негативно впливає на розвиток міжособистісних стосунків у даному колективі. 

За показниками трьох компонентів, можна зробити висновок, що  міжособистісне спілкування в цьому колективі загалом позитивне, однак вектор надання консультативних послуг щодо розвитку міжособистісних стосунків треба спрямувати на когнітивний компонент для розвитку уяви співробітників, сприймання інших з позитивної точки зору, враховуючи їх індивідуальність і неповторність.

Група «Дорослі» дала інші результатів вивчення соціально-психологічного клімату, які ми бачимо в табл. 2.2.

                                                                                                           Таблиця 2.2

Результати вивчення  соціально-психологічного клімату

  групи «Дорослі»  за експрес-методикою  О.Михалюк, А.Шалито  «Вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі», у %
	Компоненти

соціально-психологічного клімату
	Р і в н і    п р о я в у 

соціально-психологічного клімату (N=9)

	
	Високий
	Середній
	Низький 

	
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%

	Емоційний 
	4
	57%
	3
	43%
	0
	0%

	Поведінковий 
	1
	14%
	1
	14%
	5
	72%

	Когнітивний 
	4
	57%
	1
	14%
	2
	29%


 Результати групи «Дорослі» показали, що емоційно задоволені 4 (57%) респонденти, 3(43%) – середні, низькі оцінки відсутні.

Високу оцінку поведінковому компоненту дав лише 1 (14%) респондента, який оцінює цей бік міжособистісних стосунків позитивно, 5 (72%) учасників дали низьку оцінку, 1 (14%) – середнью. 

Стосовно когнітивного компоненту, 4 (57%) учасники дали високі відгуки, 2 (29%) – низькі та 1 (14%) респондент середній. 

Показники групи «Дорослі» засвідчили, що 43% респондентів не сприймають міміку, жестикуляцію, пантоміміку, мову і дії колег, що заважає їм відчувати себе комфортно, працювати злагоджено.

За показниками трьох компонентів в досліджувальній групі, можна зробити висновок, що міжособистісні стосунки загалом позитивні, однак проблемними виглядають показники поведінкового компоненту, що необхідно корегувати.

Співробітникам цієї групи було запропоновано також заняття з оптимізації розвитку міжособистісних стосунків, що було прийнято ними позитивно.

Таким чином, експрес-методика продемонструвала відмінності двох груп досліджуваних та спонукала до надання респондентам соціально-психологічних консультативних послуг для подолання негативних показників міжособистісної взаємодії та розвитку міжособистісних стосунків.

Порівняльний аналіз рівнів соціально-психологічного клімату групи «Молодь»  подано в графічному зображенні на рис. 2.1 та 2.2.
	[image: image7.emf]0

10

20

30

40

50

60

70

Емоційний  Поведінковий  Когнітивний 

56

56

11

33

22

22

11

22

67

Рівні соціально-психологічного клімату молоді  

Високий 

Середній

Низький




Рис. 2.1. Порівняльний аналіз рівнів соціально-психологічного клімату

  групи «Молодь»  за експрес-методикою  О.Михалюк, А.Шалито  «Вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі»,   у %
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    Рис. 2.2. Порівняльний аналіз рівнів соціально-психологічного клімату групи «Дорослі»  за експрес-методикою  О.Михалюк, А.Шалито  «Вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі»,   у %
Опрацьовуючи теоретичний матеріал, ми дійшли висновку, що на формування психологічного клімату в трудовому колективі впливають лідерські й управлінські здібності керівника колективу, завдяки яким вдається впливати на побудову міжособистісних стосунків, спрямовувати діяльність колективу на досягнення високого рівня життєдіяльності підрозділу.


В групі «Молодь» співробітники вважали свого керівника ланцюгом, який пов’язує кожного члена колективу, намагається дати співробітнику розкритися якомога краще, бувати свою подальшу кар’єру.


Співробітники групи «Дорослі» також позитивно відгукувалися про свого керівника відділу, вказували на те, що вона докладає значних зусиль для налагодження міжособистісних стосунків у колективі. Коли робітник, влаштувавшись на роботу, приходить у колектив, його знайомлять з посадовими обов’язками, робочим місцем, правилами та традиціями, він стає співробітником, однак не членом колективу. Щоб ним стати, потрібно дотримуватися єдиної для цього колективу системи цінностей.  
Для розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу вкрай важливим параметром є групова згуртованість, що показує рівень інтеграції колективу, його єдність. Якщо такий показник відсутній або розвинутий недостатньо, співробітникам досить важко щоденно виконувати посадові обов’язки, які супроводжуються напругою, нерозумінням, сварками та конфліктами. Якщо в колективі присутні інтригани, то це може призвести декого зі співробітників до нервових зривів, стресу, емоційної перевтоми. Щоб створити конструктивну атмосферу, розвинути позитив колективу, згуртувати його, необхідно вчасно надавати професійну консультативну допомогу, що, нажаль, ще не стало обов’язковим пунктом роботи підприємства, штатних консультантів в трудових колективах вкрай мало. 
Згуртованість колективу виявляється у силі тяжіння співробітників, можливості колективного впливу на окремого співробітника, підтримці в процесі досягнення цілей, розумінні ролі колективу в забезпеченні певних гарантій. Високо згуртовані трудові колективи характеризуються демократичністю, кооперативністю, задоволенням працею і самим перебуванням в даному колективі, індивідуальною і загальною відповідальністю, схильністю до групового мислення [4, с.102].

У ході констатувального експерименту необхідним стало вивчення стану згуртованості  як групи «Молодь», так і групи «Дорослі». Для визначення індексу групової згуртованості в обох групах доцільним було проведення діагностики за методикою К.Е.Сішора, яка дала б нам розгорнуту картину показника згуртованості, що дозволило б визначитися зі змістом консультативних послуг, щоб допомогти клієнтам розвивати конструктивні міжособистісні стосунки. 

Групова згуртованість - є найважливішим параметром демонстрації ступеня інтеграції групи, її злиття в єдине ціле, групу, яка готова працювати на спільний результат.
Обстеження проводилося в групі, час тестування – 10 хвилин. Перед початком обстеження було проведено діагностику, зміст якої подано в Додатку В, результати опитування по групам надано в Додатку Д.1 та Додатку Д.2. 

Індекс групової згуртованості трудового колективу визначається за формулою:
[image: image2.png]


, де  S – загальна кількість балів, набрана усіма членами колективу за усіма показниками; n – кількість співробітників, що приймали участь в дослідженні. 

Було здійснено обчислення за формулою:

  [image: image3.png]



Підрахунки показали, що індекс групової згуртованості в групі «Молодь» рівний S=13 балам (з округленням), що свідчить про достатню згуртованість колективу, а це значить, що для вирішення даної проблеми доцільним буде надання консультативної допомоги. Також на рисунку 2.3 подано графічне зображення визначення показників індексу групової згуртованості в групі «Молодь».


Рис. 2.3. Показники визначення індексу групової згуртованості в групі «Молодь» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор)


Результати дослідження індексу групової згуртованості в групі  «Дорослі» показали трохи нижчі результати: тут він складає за формулою 
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S=12, що також показує достатній результат. Необхідно підкреслити, що співробітників у цій групі на 2 особи менше.

          Рис. 2.4. Показники визначення індексу групової згуртованості в групі «Молодь» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор)
 Порівняльні результати вивчення індексу групової згуртованості в групі «Молодь» та в групі «Дорослі» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор) висвітлено в табл. 2.3.
 Таблиця 2.3
Порівняння результатів вивчення індексу групової згуртованості в групі «Молодь» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор)
	Групи 
	Індекс згуртованості

	
	Високий
	Вищий середнього
	Середній
	Нижчий за середнього
	Низький

	
	N
	%
	N
	%
	N
	%
	N
	%
	N
	%

	«Молодь» (N=9)
	1
	11%
	6
	67%
	22
	%
	0
	0
	0
	0

	«Дорослі» (N=7)
	0
	0%
	5
	71%
	2
	29%
	0
	0
	0
	0


Порівняльний аналіз індексу групової згуртованості в групі «Молодь» та групі «Дорослі» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор) подано в графічному зображенні на рис. 2.5.
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Рис. 2.5. Порівняльний аналіз індексу групової згуртованості в групах за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор)
Результати дослідження індексу групової згуртованості в групах  показали що в групі «Дорослих» згуртованість складає 71% (середній показник складає 13 балів), тоді як в групі «Молодь» 67% (середній показник складає 12 балів). Всі респонденти обох груп показали результати від середнього рівня до вищого рівня групової згуртованості.


У дослідженні вже зазначалося про важливість виваженого спілкування між співробітниками в колективі. Не менш важливо для кожного співробітника колективу – тримати самоконтроль в спілкуванні, виявляючи тим самим повагу до колег. На нашу думку, тест на оцінку самоконтролю у спілкуванні М.Снайдера вповні спроможний розкрити такі характеристики піддослідних. За його допомогою можна визначити свій рівень контролю у спілкуванні з іншими співробітниками і отримати для себе самого відповіді на питання: «А чи можу я бути дружелюбним?», «Чому я рідко привертаю до себе увагу, хоч і заслуговую на це?», «Чи виробив я свій стиль поведінки з колегами?» і т.п. 


Співробітники з високим комунікативним контролем (за М.Снайдером) постійно слідкують за своєю комунікацією, манерою говорити, змістовим наповненням спілкування з іншими співробітниками. Вони добре знають, де і як себе поводити, кому і що говорити, якого тону дотримуватися. Такі особи спроможні управляти своїми емоціями, однак мають труднощі зі спонтанністю самовираження, не люблять непрогнозовані ситуації. Їх позицію можна вмістити в формулу: «Я такий, який я є  в даний момент, якщо це необхідно».


Середній рівень показників характеризує співробітників, які відверті, відкриті, однак нестримані в своїх емоційних виявах, хоча це зовсім не заважає їм рахуватися з іншими співробітниками. Вони критично ставляться до висловлювань, їх важко назвати гарним співрозмовником, відкрито висловлюються, активні в спілкуванні, готові говорити прямо, не звертаючи уваги на правила діалогу, роблять швидкі висновки, загострюють увагу на манері говорити. Їх позиція – «Я скажу, бо хочу сказати».


Співробітники з низьким комунікативним контролем менш розкуті, безпосередні, відкриті й довірливі, мало схильні до змін в будь-яких ситуаціях. Намагаються відмовчуватися, навіть якщо до них звертаються,  їхня позиція часто не озвучується, загалом це виглядає так: «Я як усі».


Обстеження проводилося в групі, час тестування – 10 хвилин. Перед початком обстеження було проведено діагностику, зміст якої подано в Додатку Ж, результати опитування по групам надано в Додатку З.1 та Додатку З.2. Інструкцію до виконання було проведено в груповій формі, а безпосередньо опитування проходило в індивідуальній. 

Результати вивчення тесту на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками висвітлено в табл. 2.4 по групі «Молодь» та в табл. 2.5 по групі «Дорослі».

                                                                                                 Таблиця 2.4
Порівняння результатів вивчення оцінки самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками групи «Молодь»  за тестом  М.Снайдера, у %

	Групи 
	Р і в н і    п р о я в у

оцінки самоконтролю

	
	Високий
	Середній
	Низький 

	
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%
	кіль-ть
	%

	«Молодь» (N=9)
	1
	10%
	4
	45%
	4
	45%

	«Дорослі» (N=7)
	2
	29%
	3
	42%
	2
	29%


  
Дані показують, що з 9 співробітників групи «Молодь» 4 (45%) показують низький комунікативний контроль, що свідчить про  стійку поведінку цих респондентів, вони не вважають за потрібне змінюватися в залежності від ситуації. Вони спроможні до щирого спілкування, однак їх можна вважати незручними партнерами, причиною чого є їх прямолінійність у спілкуванні.


Середній рівень самоконтролю в спілкуванні з колегами виявили також 4 респонденти, що складає 45% від опитаних. Ці співробітники щирі, відверті, відкриті, нестримані в своїх емоційних виявах, однак думка колег їх цікавить і вони готові з нею рахуватися, дотримуючись правил спілкування в групі.


Лише 1 (10%) співробітник колцентру довів свій високий рівень комунікативного контролю.  Ця особа виявляє гнучкість в спілкуванні з колегами, досить легко входить в будь-яку роль, уміє відчувати враження, яке справляє  на колег, передбачуючи його. Це допомагає тримати «обличчя» і бути, за відгуками інших членів колективу, їх лідером – формальним і неформальним. Загалом самоконтролю в спілкуванні дотримуються 55% співробітників, що є показником середнього рівня.

  
Результати показників групи «Дорослі» виглядають таким чином:

низький  рівень  самоконтролю у спілкуванні показали 2 респонденти, що склало 29%, середній – 3 і це склало 42%, високий 2 особи, що також склало 29%. Це свідчить про достатній самоконтроль у спілкуванні: співробітники зазвичай знаходять спільну мову, прагнуть не створювати конфліктні ситуації, рухаються назустріч один одному, що вони підтверджували в попередній бесіді.

Порівняльний аналіз рівнів самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками групах «Молодь» та «Дорослі» подано в графічному зображенні на рис. 2.6.
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Рис. 2.6. Порівняльний аналіз рівнів самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками групах «Молодь» та «Дорослі»  за тестом  М.Снайдера,   у %
            Після обробки отриманих результатів діагностики стало зрозумілим, яким співробітникам потрібна консультативна допомога для розвитку їх особистісних якостей, щоб відчувати себе повноцінно прийнятими в колектив співробітників. З цього моменту дослідна робота дійшла до проведення її формувальної частини. 
Таким чином, при аналізі та обробці результатів за методиками з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито), встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор), на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками (М.Снайдер), були визначенні різня показники в групах залежно від віку.        

   
Висновки до другого розділу
Результати експериментального дослідження дозволяють зробити такі висновки:

1. Встановлено, що виробничі міжособистісні стосунки бувають різноманітними в залежності від особистісних показників співробітників трудового колективу. Важливу роль у встановленні гармонійних конструктивних міжособистісних стосунках відіграє конгломерат чеснот особистості, які вона демонструє своєю поведінкою та відповідальною комунікацією.

2. Дослідження міжособистісних стосунків займає площину розвитку серед співробітників трудового колективу, де їх якість впливає на виробничі стосунки, клімат у колективі, результативність виконуваної роботи, взаєморозуміння між колегами. 

3. Міжособистісні стосунки співробітників розкриваються через наполегливість в роботі, поведінку щодо інших членів колективу, підтримку конструктивного психологічного клімату на робочому місці, прагнення спілкуватися й дотримуватися самоконтролю в спілкуванні з колегами, дотримання моральних норм співробітництва в колективі.

4. Отже, експериментальне дослідження показало що, ми дійшли висновку, що на формування психологічного клімату в трудовому колективі впливають лідерські й управлінські здібності керівника колективу, завдяки яким вдається впливати на побудову міжособистісних стосунків, спрямовувати діяльність колективу на досягнення високого рівня життєдіяльності підрозділу.


В групі «Молодь» співробітники вважали свого керівника ланцюгом, який пов’язує кожного члена колективу, намагається дати співробітнику розкритися якомога краще, бувати свою подальшу кар’єру.


Співробітники групи «Дорослі» також позитивно відгукувалися про свого керівника відділу, вказували на те, що вона докладає значних зусиль для налагодження міжособистісних стосунків у колективі. Коли робітник, влаштувавшись на роботу, приходить у колектив, його знайомлять з посадовими обов’язками, робочим місцем, правилами та традиціями, він стає співробітником, однак не членом колективу. Щоб ним стати, потрібно дотримуватися єдиної для цього колективу системи цінностей.  
5. Формуванню згуртованості трудового колективу сприятиме наявність позитивних якостей у його співробітників, серед яких уміння слухати й співчувати, готовність допомагати, знаходити спільні інтереси й цінності, наявність чітких і прозорих позицій співробітників, прагнення позбавитися конфліктів тощо.

6. Результати дослідження за тестом на оцінку самоконтролю в спілкуванні показали, що в групі «Дорослі» переважає високий комунікативний  контроль. Це свідчить, що ця група співробітників легко реагують на зміну ситуації, гостро відчувають нюанси поведінки інших, встигають переключатися, навіть можуть передбачати враження, яке справляють на інших співробітників. Таку поведінку вони демонструють і з клієнтами, прикладаючи значні зусилля, щоб добитися позитивного результату в роботі. 

Співробітники групи «Молодь» мають низький рівень комунікативного контролю: вони відверті в своїх коментарях, вживають сленгову лексику, емоційно реагують на неприємні подразники, нестримані в своїх емоційних виявах (наприклад, після розмови з надто примхливим клієнтом починають обурюватися його поведінкою, іноді обзивають). Такий  стиль поведінки у цих піддослідних і в міжособистісних стосунках зі співробітниками.

РОЗДІЛ 3

РОЗРОБКА ПРОГРАМИ РОЗВИТКУ МІЖОСОБИСТІСНИХ СТОСУНКІВ СПІВРОБІТНИКІВ  ТРУДОВОГО КОЛЕКТИВУ


У третьому розділі висвітлюється програма розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу з метою оптимізації розвитку міжособистісних стосунків. Окреслюється сутність психологічного консультування як засобу оптимізації такого процесу в формі надання організаційних консультативних послуг. Також висвітлюється проблема формування корпоративної культури особистості, яка лежить у підгрунтя формування високого рівня міжособистісних стосунків.

            3.1. Програма розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу.
З огляду на сучасні соціально-економічні реалії, програма розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу набуває не лише практичного, а й стратегічного значення для будь-якої організації. Сфера праці сьогодні характеризується високою динамічністю, підвищеними вимогами до продуктивності, постійними змінами організаційних структур, а також зростанням рівня невизначеності та стресу. За таких умов якість людських відносин у колективі перетворюється на ключовий чинник, що визначає ефективність спільної діяльності, психологічне благополуччя працівників і стійкість організації до зовнішніх викликів. Формальні регламенти, посадові інструкції та розподіл функцій самі по собі не гарантують злагодженої взаємодії, якщо між людьми існує недовіра, приховані конфлікти, взаємні претензії або емоційне віддалення. Саме тому цілеспрямована робота зі зміцнення міжособистісних стосунків є не другорядним «додатком», а важливою умовою стабільного розвитку колективу.
Цільовою аудиторією програми є співробітники організації, зокрема офісні працівники. Заняття проводяться в груповому форматі, оптимальна кількість учасників становить від десяти до шістнадцяти осіб, що дозволяє поєднувати можливості індивідуальної включеності та групової динаміки.
Запропонована програма створює структурований простір для безпечного обговорення тих аспектів взаємодії, які зазвичай залишаються поза увагою у повсякденній роботі. У багатьох колективах накопичуються невисловлені образи, відчуття несправедливості, взаємні очікування, що не обговорюються, але впливають на атмосферу. Внаслідок цього працівники можуть формально виконувати свої обов’язки, водночас уникаючи щирого контакту, проявів ініціативи чи співпраці. Програма дозволяє винести ці приховані процеси у свідомість, допомагає учасникам усвідомити власні стилі спілкування, емоційні реакції та способи реагування на конфліктні ситуації. Така усвідомленість є необхідною передумовою для зміни деструктивних моделей поведінки, оскільки людина починає бачити, як саме її звичні реакції впливають на колег і загальний клімат у колективі.

Метою програми є розвиток міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу шляхом формування навичок ефективної комунікації, емоційної компетентності, довіри та співпраці, що має сприяти покращенню психологічного клімату та підвищенню ефективності спільної діяльності. У межах програми передбачається поглиблення усвідомлення співробітниками власних особистісних особливостей у спілкуванні, їхніх сильних сторін і зон розвитку, розвиток навичок активного слухання, відкритого висловлення власної позиції, уміння давати й приймати конструктивний зворотний зв’язок. Важливим завданням є також формування навичок емоційної регуляції, розпізнавання й адекватного вираження емоцій у міжособистісній взаємодії, опрацювання конструктивних стратегій розв’язання конфліктів і зниження напруги у складних ситуаціях взаємодії. Окремо наголошується на посиленні згуртованості колективу, підвищенні рівня взаємної довіри, готовності до підтримки та співробітництва, а також на зростанні відповідальності працівників за власний внесок у створення психологічного клімату в колективі.

Очікується, що після завершення програми учасники краще усвідомлюватимуть власні комунікативні стилі та їхній вплив на міжособистісні стосунки, опанують базові навички активного слухання, використання «Я-повідомлень» і конструктивного зворотного зв’язку. Вони зможуть точніше розпізнавати й називати власні емоції, краще розуміти емоційний стан інших людей, регулювати напругу у спілкуванні. Передбачається, що учасники оволодіють базовими стратегіями конструктивного вирішення конфліктів, зокрема навичками ведення переговорів, пошуку взаємовигідних «win–win» рішень, досягнення компромісу та асертивної поведінки. Завдяки цьому очікується формування вищого рівня довіри до колег, зростання відкритості, підтримки й емпатії, а на рівні всього колективу – зниження напруги та міжособистісних непорозумінь, покращення емоційного клімату й ефективності спільної взаємодії.

Реалізація програми ґрунтується на низці принципів. Принцип добровільності участі означає, що співробітники долучаються до програми за власним бажанням і мають можливість відмовитися від участі в окремих вправах, зберігаючи суб’єктну позицію. Принцип конфіденційності передбачає, що все, про що йдеться під час групових зустрічей, не виноситься за їхні межі без згоди учасників, що створює умови для більшої відкритості. Принцип поваги й прийняття реалізується через підтримання атмосфери толерантності, взаємної поваги, відсутності принижень та оцінних суджень щодо особистості. Принцип активності та включеності означає, що програма орієнтована на активну участь, залучення до виконання вправ, обговорення, рефлексії. Важливе місце посідає принцип практичної спрямованості: зміст занять і дискусій максимально наближений до реальних ситуацій роботи колективу, що сприяє перенесенню набутих навичок у повсякденну професійну діяльність. Принцип опори на ресурси спрямований на те, щоб увага зосереджувалася не лише на труднощах і проблемах, а й на сильних сторонах особистості та колективу, вже наявних успішних стратегіях взаємодії, які можуть стати фундаментом для подальшого розвитку міжособистісних стосунків.
Структура та етапи програми:

1. Діагностично-мотиваційний етап (1–2 заняття)

· знайомство з учасниками;

· встановлення правил роботи;

· первинна діагностика особливостей міжособистісних стосунків та комунікативних навичок;

· формування мотивації до участі.

2. Розвивальний етап (3–9 заняття)

· тренування навичок ефективної комунікації;

· розвиток емоційної компетентності;

· опрацювання стратегій розв’язання конфліктів;

· розвиток довіри й згуртованості.

3. Рефлексивно-узагальнюючий етап (10 заняття)

· підбиття підсумків;

· аналіз змін, що відбулися;

· планування подальших кроків для підтримки позитивних змін;

· повторна діагностика (за потреби).
Структура кожного заняття програми представлена в додатку О.

Важливим аспектом програми є її спрямованість на розвиток навичок ефективної комунікації. У реальних робочих умовах багато непорозумінь виникають не через об’єктивні розбіжності у цілях чи цінностях, а через неясність формулювань, відсутність зворотного зв’язку, використання звинувачувальних висловлювань або уникання прямого обговорення проблем. Активне слухання, уміння формулювати «Я-повідомлення», давати і приймати конструктивну критику, відкрито й водночас коректно висловлювати власну позицію суттєво підвищують якість професійної взаємодії. Для колективу це означає зниження ризику ескалації конфліктів, пришвидшення процесу узгодження рішень та формування атмосфери відкритого діалогу, у якій різні точки зору не придушуються, а стають ресурсом для розвитку.
Окремої уваги заслуговує акцент програми на емоційній компетентності. У багатьох трудових колективах емоції традиційно сприймаються як щось «несерйозне» або «зайве», натомість саме невідрефлексовані емоційні стани часто визначають характер взаємодії. Хронічна напруга, роздратування, внутрішня втома, відчуття безпорадності чи недооціненості можуть проявлятися у пасивній агресії, відстороненості, саботуванні спільних рішень. Програма створює можливість для безпечного дослідження власних емоційних реакцій, розширення емоційного словника, навчання навичок саморегуляції. Це особливо важливо в умовах підвищеного стресу, коли від якості емоційної взаємодії значною мірою залежить здатність колективу зберігати працездатність та підтримувати одне одного.
Не менш значущим є й те, що програма спеціально враховує конфліктологічний вимір. Конфлікти в колективі неминучі, однак саме спосіб їхнього проживання і розв’язання визначає, чи стануть вони джерелом тривалих образ і розколу, чи, навпаки, поштовхом до оновлення правил, прояснення очікувань та посилення взаєморозуміння. Поступове проходження учасниками від діагностично-мотиваційного етапу до розвивального й рефлексивно-узагальнюючого дозволяє не тільки теоретично осмислити природу конфліктів, а й на практиці відпрацювати стратегії співпраці, пошуку «win–win» рішень, асертивної поведінки. Для організації це означає зменшення витрат часу і ресурсів на «гасіння пожеж» міжособистісних суперечок, підвищення рівня відповідальності працівників за власну участь у конфліктних ситуаціях.
Важливість програми також зумовлена її потенціалом для підвищення згуртованості колективу. Умовно формальний «робочий колектив» не завжди є справжньою командою, де люди відчувають взаємну підтримку, довіру й розуміння спільної мети. Заняття, спрямовані на розвиток довіри, спільне розв’язання завдань, обмін позитивним зворотним зв’язком і визнання сильних сторін одне одного, сприяють формуванню відчуття «ми», що виходить за межі окремих посадових ролей. Це особливо важливо в організаціях, де працівники змушені працювати в умовах високої відповідальності, невизначеності або частих змін, адже саме відчуття командної підтримки допомагає зберігати мотивацію та психологічну стійкість.
Запропонована програма може використовуватися як базова модель розвитку міжособистісних стосунків у трудовому колективі. Вона дає можливість створити безпечний простір для діалогу, відпрацювати ключові навички комунікації, конфлікт-менеджменту, емоційної регуляції та командної взаємодії.
За потреби програму можна:

· адаптувати за тривалістю (зробити 6–8 інтенсивних зустрічей або, навпаки, розширити до 12–14 занять);

· спеціалізувати під конкретні професійні групи (педагогічні колективи, медичні працівники, ІТ-команди тощо);

· доповнити блоками з профілактики професійного вигорання, управління стресом, розвитку лідерства, коучингового стилю керівництва.

Головною цінністю програми є не лише набір вправ, а зміна ставлення співробітників до власної участі у створенні психологічного клімату колективу. Учасники вчаться бачити в колегах не лише «ролі» й «функції», а живих людей з почуттями, потребами, історіями. Це відкриває можливості для більшої довіри, взаємної підтримки й спільного зростання в умовах сучасних викликів.
Загалом, значущість програми розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу полягає в тому, що вона спрямована на найважливіший ресурс будь-якої організації – людський фактор. Інвестиції в покращення комунікації, емоційної компетентності, навичок конструктивного розв’язання конфліктів та зміцнення довіри між співробітниками повертаються у вигляді підвищення ефективності спільної діяльності, зменшення плинності кадрів, зростання задоволеності працею та загального психологічного благополуччя персоналу. Програма виступає не лише практичним інструментом оптимізації взаємодії, а й важливим засобом формування зрілої організаційної культури, де люди розглядаються як активні суб’єкти спільної справи, здатні до рефлексії, співпраці й взаємопідтримки.
3.2. Методичні рекомендації для поліпшення міжособистісних стосунків робітників трудового колективу

Міжособистісні стосунки у трудовому колективі становлять один із ключових факторів ефективності спільної діяльності працівників, їхньої задоволеності роботою й загального психологічного благополуччя. Якість професійної взаємодії визначає не тільки робочий клімат, а й стабільність організації, її здатність адаптуватися до змін, запобігати конфліктам і втраті кадрового потенціалу. У сучасних умовах, коли трудова діяльність характеризується високою інтенсивністю, технологічною та соціальною динамікою, співробітники дедалі частіше стикаються з емоційним виснаженням, інформаційним перевантаженням та труднощами комунікації. Тому постає необхідність у створенні методичних підходів, що сприятимуть гармонізації міжособистісних стосунків, розвитку емоційної компетентності та формуванню атмосфери довіри.

Подані нижче рекомендації мають комплексний характер та охоплюють комунікативний, емоційний, організаційний та особистісний аспекти взаємодії співробітників. Вони можуть застосовуватися керівниками, психологами організацій, фахівцями з персоналу, а також використовуватися як частина внутрішніх корпоративних програм розвитку.

1. Створення сприятливого психологічного клімату в колективі

1.1. Формування культури взаємоповаги та прийняття

Першим і базовим кроком у покращенні міжособистісних стосунків є створення атмосфери взаємоповаги. Керівництво й працівники мають усвідомлювати, що кожен член колективу є суб’єктом професійної діяльності, який має власні потреби, переживання, мотивацію та цінності. Практика безоціночного ставлення сприяє зниженню напруги, відкритішій взаємодії та формуванню відчуття безпеки.
Рекомендації:

· запроваджувати правила конструктивного спілкування;

· уникати принизливих висловлювань, категоричних суджень та узагальнень;

· визнавати внесок кожного співробітника у спільну діяльність;

· підтримувати ініціативність, не критикуючи співробітників за висловлені ідеї.

1.2. Підтримка психологічної безпеки

Психологічна безпека означає, що співробітник може висловити думку, поставити запитання, повідомити про труднощі чи помилку без страху осуду. Наявність такої атмосфери значно знижує ризик конфліктів, сприяє розвитку співпраці та командності.
Практичні кроки:

· регулярно проводити командні обговорення, де кожен має змогу висловитися;

· підтримувати «рівноправний голос» співробітників незалежно від статусу;

· заохочувати ставити уточнюючі запитання без негативних реакцій керівництва.

2. Розвиток комунікативної компетентності працівників

2.1. Навички активного слухання

Активне слухання є основою конструктивної взаємодії. Воно дозволяє мінімізувати непорозуміння, уникнути подвійних трактувань і забезпечити коректне передання інформації.

Методичні рекомендації:

· підтримувати візуальний контакт, демонструвати зацікавленість;

· використовувати перефразування («Правильно я розумію, що…?»);

· ставити уточнювальні запитання;

· утримуватися від перебивань та передчасних висновків.

2.2. Використання «Я-повідомлень»

На відміну від звинувачувальних «Ти-повідомлень», «Я-повідомлення» знижують конфліктність, допомагають передати внутрішній стан без агресії та сприяють конструктивному діалогу.

Приклад структури: «Коли відбувається… я відчуваю…, тому що для мене важливо… Я б хотів/хотіла…»
Рекомендації для впровадження:

· тренуватися переформульовувати претензії у формат власних переживань;

· використовувати цю техніку під час обговорення складних питань;

· заохочувати працівників аналізувати свої емоції та мотиви.

2.3. Культура конструктивного зворотного зв’язку

Зворотний зв’язок – важливий інструмент розвитку професійної компетентності та поліпшення взаємодії.
Правила конструктивного зворотного зв’язку:

· фокус на поведінці, а не на особистості;

· конкретність висловлювань;

· збалансованість позитивних аспектів і корекційних рекомендацій;

· повага до співрозмовника, відсутність сарказму та узагальнень.

Керівникам варто регулярно проводити короткі зустрічі для надання зворотного зв’язку у підтримувальному форматі.
3. Удосконалення емоційної компетентності

3.1. Розпізнавання та адекватне вираження емоцій

Емоції є невід’ємною частиною професійної діяльності. Якщо вони не усвідомлюються або не регулюються, то проявляються у вигляді дратівливості, пасивної агресії або уникання.
Рекомендації:

· навчати співробітників базам емоційної грамотності (розпізнавання, називання, вираження);

· проводити короткі вправи на саморефлексію («Які емоції я відчуваю зараз? Чому?»);

· створювати умови, де прояв емоцій у прийнятній формі вважається нормальним.

3.2. Навички емоційної регуляції

Ефективна саморегуляція допомагає співробітникам зберігати працездатність у стресових ситуаціях.

Практичні методи:

· техніки дихання та короткі паузи;

· внутрішні формули самопідтримки;

· обговорення ситуації після емоційного напруження, а не в момент конфлікту.

3.3. Емпатія як основа довіри

Емпатія дозволяє глибше розуміти мотиви поведінки інших, що значно знижує ризик конфліктів.

Методичні рекомендації:

· практикувати «емпатичні запитання»: «Як ти це переживаєш?», «Що для тебе важливо в цій ситуації?»;

· уникати інтерпретацій та поспішних висновків;

· проявляти щирий інтерес до переживань колег.

4. Профілактика та конструктивне вирішення конфліктів

4.1. Усвідомлення причин конфліктів

Конфлікти часто виникають через несумісність очікувань, розмитість відповідальностей, нерівномірний розподіл навантаження або емоційне напруження.

Рекомендації:

· регулярно уточнювати функціональні обов’язки;

· обговорювати спірні питання публічно, а не кулуарно;

· попереджати накладання ролей і зон відповідальності.

4.2. Освоєння стратегій поведінки у конфлікті

Конструктивна взаємодія у конфлікті передбачає використання таких стратегій, як співпраця, компроміс і асертивність.

Методичні кроки:

· аналізувати власний стиль реагування на конфлікт;

· тренувати навички переговорів;

· акцентувати увагу на інтересах, а не на позиціях.

4.3. Роль керівника у конфліктологічній профілактиці

Керівник має бути модератором взаємодії, а не стороною конфлікту.

Рекомендації:

· виявляти конфліктні тенденції ще до їх ескалації;

· забезпечувати рівні умови для висловлення позицій усіх учасників;

· підтримувати культуру справедливості та прозорості у прийнятті рішень.

5. Підвищення згуртованості та довіри в колективі

5.1. Командоутворюючі заходи
Командна взаємодія здійснює позитивний вплив на рівень довіри та взаємної підтримки.

Рекомендації:

· проводити регулярні спільні тренінги;

· організовувати колективні обговорення професійних ситуацій;

· створювати спільні інформаційні простори (чат, дошка обміну ідеями).

5.2. Визнання заслуг і підтримка сильних сторін

Визнання досягнень працівників сприяє формуванню позитивної мотивації й зміцненню емоційного клімату.

Методичні кроки:

· запровадити практику «місяця вдячності» або щотижневих міні-подяк;

· заохочувати працівників говорити про сильні сторони одне одного;

· формувати культуру помічання внеску кожного.

5.3. Спільне розв’язання завдань

Коли працівники мають можливість разом працювати над проєктами, зростає рівень їхньої залученості та відчуття спільної мети.

Рекомендації:

· формувати тимчасові творчі групи;

· включати у групи представників різних підрозділів;

· оцінювати не лише результат, а й якість взаємодії.

6. Роль психологічних тренінгів у покращенні міжособистісних стосунків

Спеціально організовані тренінги дають можливість:

· безпечно обговорити складні моменти взаємодії;

· опанувати нові комунікативні навички;

· відпрацювати стратегії поведінки у конфліктних ситуаціях;

· зміцнити довіру між членами колективу.

Особливу ефективність мають програми, що включають діагностичний, розвивальний та рефлексивний етапи, оскільки вони дають змогу оцінити динаміку змін та забезпечити сталість результатів.

Висновки до третього розділу


Узагальнюючи зміст третього розділу, можна стверджувати, що в ньому здійснено цілісну розробку та обґрунтування програми розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу, яка розглядається як дієвий інструмент оптимізації професійної взаємодії та покращення психологічного клімату в організації. 
У розділі доведено, що запропонована програма створює структурований, безпечний простір для усвідомлення й опрацювання тих аспектів професійної взаємодії, які зазвичай залишаються «невидимими» в повсякденній робочій рутині, але суттєво впливають на атмосферу в колективі. Послідовна робота учасників на діагностично-мотиваційному, розвивальному та рефлексивно-узагальнюючому етапах дає змогу винести на рівень усвідомлення приховані напруження, невисловлені очікування, неефективні стилі спілкування, актуалізувати індивідуальні й групові ресурси, а також сформувати готовність до змін. Тим самим програма орієнтована не лише на корекцію окремих проблемних ситуацій, а на трансформацію ставлення співробітників до власної ролі в побудові якісних міжособистісних стосунків.
Особливий акцент у розділі зроблено на розвитку ключових компетентностей, що лежать в основі конструктивної взаємодії в колективі: навичок ефективної комунікації, активного слухання, використання «Я-повідомлень», вміння давати й приймати зворотний зв’язок, емоційної грамотності та саморегуляції, конструктивного розв’язання конфліктів, здатності до співпраці та емпатійного розуміння іншого. Показано, що саме поєднання цих компетентностей створює умови для зниження рівня міжособистісної напруги, запобігання деструктивним конфліктам, формування атмосфери взаємопідтримки, довіри й відкритого діалогу. Важливим є те, що програма спрямована не тільки на зменшення негативних проявів, а й на посилення позитивного потенціалу колективу – його згуртованості, відчуття спільної мети, готовності до спільного пошуку рішень.
Розділ також містить розгорнуті методичні рекомендації, які деталізують можливі напрями практичної роботи щодо поліпшення міжособистісних стосунків у трудовому колективі. Запропоновані підходи охоплюють комунікативний, емоційний, організаційний та особистісний виміри взаємодії, що дає змогу використовувати їх як інструмент як для психологів організацій та фахівців з управління персоналом, так і для керівників, які зацікавлені в підвищенні ефективності командної роботи. Наголошується на важливості підтримки психологічної безпеки, формування культури взаємоповаги, справедливості та прозорості управлінських рішень, а також на ролі цілеспрямованих тренінгових заходів у закріпленні отриманих змін.
Програма розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу, доповнена системою методичних рекомендацій, є комплексним, науково обґрунтованим і практично значущим засобом підвищення якості професійної взаємодії. Вона дає змогу не лише реагувати на вже наявні труднощі, а й здійснювати профілактику конфліктів, емоційного виснаження та деструктивних форм поведінки. Зміщення акценту з формально-рольових аспектів на розвиток суб’єктності, відповідальності, емпатії та співпраці сприяє формуванню зрілої корпоративної культури, у центрі якої – людина як носій цінностей, ресурсів і потенціалу розвитку. Таким чином, результати, викладені в третьому розділі, підтверджують доцільність і ефективність впровадження розробленої програми в практику роботи сучасних трудових колективів. 

ЗАГАЛЬНІ ВИСНОВКИ

У магістерському дослідженні репрезентовано  результати теоретичного та експериментального дослідження проблеми розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу; розкрито сутність, зміст та особливості поняття «міжособистісні стосунки», їх роль у професійній діяльності та житті людини.

Феномен міжособистісних стосунків значною мірою впливає на розвиток трудового колективу та його співробітників.


Вдалося встановити, що міжособистісні стосунки це сукупність усіх взаємодій, які виникають в процесі спілкування та спільної професійної діяльності співробітників трудового колективу, починаючи від особистісних рис кожного співробітника до самоконтролю поведінки в спілкуванні, включаючи психологічний клімат на робочому місці, згуртованість та організованість колективу. Від ефективності міжособистісного спілкування співробітників залежить якість спільної діяльності, розвиток кар’єри, реалізація далекоглядних планів тощо.

Аналізом наукового погляду на розвиток міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу було охоплено дослідження зарубіжних та вітчизняних науковців, що стало підґрунтям до проведення дослідно-експериментальної роботи з оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу, яку було організовано у приватних підприємствах туристичної галузі.

Констатувальний експеримент засвідчив наявність проблем психологічного характеру щодо розвитку міжособистісних стосунків співробітників обох груп – експериментальної та контрольної, що вимагало їх вирішення наявними у експериментаторки методами та засобами. Ця частина експерименту показала, що обидві групи мають майже однаковий рівень розвитку міжособистісних стосунків, які ми визначили як середній.

Було встановлено, що незважаючи на актуальність проблеми розвитку міжособистісних стосунків співробітників у трудовому колективі, в сучасному психологічному просторі не вироблено чітко обґрунтованої та достатньо розробленої методики розвитку цього важливого як для співробітників, так і для підприємства, процесу. Це спонукало до розроблення програми оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітників туристичних фірм, обраних для проведення експерименту.

Шляхом реалізації програми оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу було обрано надання консультативних послуг з розвитку культури спілкування, опанування корпоративною культурою, розвитком особистісних якостей співробітників, серед яких увага до колег, відповідальне ставлення до виконуваної роботи, надання взаємодопомоги тощо. Консультативні послуги в даному процесі розглядалися як надання психологічної допомоги, яка складалася з декількох стадій, відображених в програмі консультування – дослідження власних якостей, які допомагають або заважають налагоджувати міжособистісні стосунки, розширення інтенсивності спілкування, тренування командного духу, формування позитивного мислення, підвищення самооцінки.

Опанування тонкощами корпоративної культури в процесі розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу туристичної галузі приватного підприємства сприяло збагаченню та осмисленню знань про культуру взаємин, морально-етичні орієнтири, на які треба спиратися у процесі самовдосконалення та професійної реалізації.

Здійснене дослідження не вичерпує усіх аспектів порушеної проблеми, перспективами подальшої роботи з розвитку міжособистісних стосунків співробітників трудового колективу шляхом надання консультаційних послуг може стати профілактика конфліктності на робочому місці, особливості взаємин між співробітниками та роботодавцями, сутність гендерних взаємин між співробітниками.
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Додатки

Додаток А

ЕКСПРЕС-МЕТОДИКА З ВИВЧЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В ТРУДОВОМУ КОЛЕКТИВІ (О.МИХАЛЮК, А.ШАЛИТО)

Зміст інструкції та тестові питання за критеріями привабливості, прагнення працювати в компанії та спілкуватися зі співробітниками під час дозвілля і критерію знання особливостей співробітника.

Шановний співробітнику!


Просимо Вас дати відверті відповіді на питання анкети про міжособистісні стосунки, які склалися в вашому колективі. Ваші відверті відповіді допоможуть зробити нам важливі наукові висновки й допомогти Вам у конструктивному розвитку міжособистісних стосунків серед співробітників.  Дякуємо за співпрацю!

Інструкція: Для відповіді на запропоновані питання необхідно уважно прочитати варіанти відповідей, обрати один з них, який найбільше відповідає Вашій точці зору,а потім поставити знак «+» напроти обраної відповіді.

1.Позначте, будь ласка, з якими з наведених тверджень Ви погоджуєтеся:

*більшість співробітників нашого колективу – хороші, симпатичні люди;

*у нашому колективі є різні люди;

*більшість членів нашого колективу люди малоприємні

2. Чи вважаєте Ви, що було б добре, якби співробітники Вашого колективу жили поряд:

*звичайно, ні:

*скоріш ні, ніж так;

*не знаю, не задумувався над цим;

*скоріш так, чим ні;

* так, звичайно.

3.Як Вам здається, чи могли б дати вдосталь повну характеристику: 

а)ділових якостей більшості членів колективу:

*так;

*мабуть, так;

*не знаю, не задумувався над цим;

*мабуть, ні;

*ні

б)особистих якостей більшості співробітників:

*так;

*мабуть, так;

*не знаю, не задумувався над цим;

*мабуть, ні;

*ні.

4.Зверніть увагу на шкалу цифр. 

Цифра 1 характеризує колектив, який вам дуже подобається, а цифра 9 – колектив, який вам не дуже подобається. Яку з цифр ви б обрали, щоб оцінити ваш колектив:

1   2   3   4   5   6   7   8   9.

5.Як би у Вас виникла можливість провести відпустку разом з членами Вашого колективу, то як би Ви поставилися до цієї ідеї:

*це мене б влаштувало;

*не знаю, не задумувався над цим;

*мене б це зовсім не влаштувало б.

6.Чи могли б Ви з достатньою впевненістю сказати про більшість членів Вашого колективу, з ким вони охоче спілкуються з ділових питань:

*ні, не зміг би;

*не можу сказати, не задумувався над цим;

*так, зміг би.

7.Яка атмосфера зазвичай панує у Вашому колективі? 

На поданій нижче шкалі цифра 1 відповідає нездоровій, нетовариській атмосфері, а цифра 9, навпаки, відповідає атмосфері взаємодопомоги,  взаємної поваги і т.ін. Напроти якої цифри Ви б поставили оцінку Вашого колективу:

1   2   3   4   5   6   7   8   9

8.На вашу думку, якби Ви вийшли на пенсію або через якусь причину довго не працювали, чи мали б Ви бажання зустрічатися зі співробітниками Вашого колективу:

*так, звичайно;

*скоріш так, чим ні;

*важко відповісти;

*скоріш так, чим ні;

*ні, звичайно.          

Обробка результатів

Аналіз отриманих даних стандартизований і має  такий алгоритм:

Аналізуються різні сторони ставлення колективу для кожної людини окремо. Кожен компонент тестується  трьома питаннями (на поросному листку питання 1,4,7 відносяться до емоційного компоненту; 2,5,8 до поведінкового компоненту; 3,6  - до когнітивного компоненту). Відповідь на кожне питання приймає тільки одну з можливих форм: +1; -1; 0. Виходячи з цього, для цілісної характеристики компоненту, отримані поєднанням відповідей кожного досліджуваного на питання з даного компоненту можуть бути об’єднані таким чином:

- позитивна оцінка (до цієї категорії належать ті поєднання, в яких позитивні відповіді дані усього на три питання, що відносяться до цього компоненту, або дві відповіді – позитивні, а третя має будь-який інший знак);

- негативна оцінка (до цієї категорії відносяться ті поєднання, в яких позитивні відповіді дані на усі три питання, що відносяться до даного компоненту, або дві відповіді – позитивні, а третій має будь-який знак);

- негативна оцінка, що містить три відповіді – негативні, а третій може виступати з будь-яким іншим знаком;

- невизначена, протирічлива оцінка (ця категорія включає такі випадки: на три питання дано невизначену відповідь; відповіді на два питання невизначені, а третя відповідь має будь-який інший знак; одна відповідь невизначена, а два інших мають різні знаки).

Отримані з усієї вибірки дані можна звести в таку таблицю, в кожній клітці якої має стояти один з трьох знаків: +;  - ;  0.


             Індивідуальні оцінки окремих компонентів ставлення

Наступний етап обробки для кожного компоненту виводиться середня оцінка з вибірки, де 2(+) – кількість позитивних відповідей, що містяться у стовпчику, 2(-) – кількість негативних відповідей, n – число співробітників колективу, що прийняли участь у дослідженні. Для будь-якого компонента середні оцінки можуть розміщатися в інтервалі від -1 до +1. У відповідності з прийнятою тричленною оцінкою, класифікуються отримані середні. Для цього континуум можливих оцінок (від -1 до +1) ділиться на три рівні частини: від -1 до 0, 33; від – 0,33 до +0,33; від +0,33 до +1.

Середні оцінки, що потрапляють в перший інтервал, рахуються негативними, в другий – протирічливими, невизначеними, в третій – позитивними.

Ці обчислення дозволяють вивести структуру ставлення до колективу. Тип ставлення виводиться аналогічно описаній процедурі. Як наслідок, з врахуванням знаку кожного компоненту можливі такі поєднання:

· повністю позитивне;

· позитивне;

· повністю негативне;

· негативне;

· протирічливе, невизначене.

У першому випадку міжособистісні стосунки між співробітниками трудового колективу пояснюється як сприятливі; в другому – як сприятливі загалом; у третьому – як зовсім негативні; у четвертому – як загалом незадовільні; в п’ятому вважається, що тенденції протирічливі й невизначені.

Додаток Б.1
Результати опитування в групі «Молодь» за методикою з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито)
	Респонденти
	Пит№1
	Пит№2
	Пит№3.1
	Пит№3.2
	Пит №4
	Пит №5
	Пит №6
	Пит №7
	Пит №8
	  ЕК
	   ПК
	 КК

	1
	+
	+
	0
	-
	+
	-
	-
	+
	+
	+1
	+1
	-1

	2
	+
	+
	-
	0
	0
	+
	-
	0
	-
	0
	+1
	-1

	3
	+
	-
	+
	0
	0
	-
	0
	+
	-
	+1
	-1
	0

	4
	0
	+
	-
	-
	+
	+
	0
	0
	+
	0
	0
	-1

	5
	+
	0
	-
	0
	0
	+
	-
	+
	+
	+1
	+1
	-1

	6
	-
	-
	+
	+
	-
	0
	+
	-
	0
	-1
	0
	+1

	7
	0
	+
	-
	-
	0
	+
	+
	0
	-
	0
	+1
	-1

	8
	+
	0
	+
	0
	+
	+
	0
	+
	+
	+1
	+1
	0

	9
	+
	-
	0
	-
	+
	-
	-
	+
	+
	+1
	-1
	-1

	n

9
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	5 (+1)

1 (-1)

3 (0)
	5 (+1)

2 (-1)

2 (0)
	1 (+1)

6 (-1)

2 (0)


 Додаток Б.2                                                                                       

   Результати опитування в групі «Дорослі» за методикою з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито) 
 

	Респонденти
	Пит №1
	Пит№2
	Пит №3.1
	Пит №3.2
	Пит №4
	Пит№5
	Пит№6
	Пит№7
	Пит№8
	  ЕК
	    ПК
	  КК

	1
	0
	-
	+
	0
	+
	-
	0
	+
	0
	+1
	-1
	0

	2
	+
	+
	-
	-
	+
	-
	0
	0
	-
	+1
	-1
	-1

	3
	-
	-
	0
	+
	0
	0
	+
	0
	-
	0
	-1
	+1

	4
	+
	+
	+
	+
	0
	-
	-
	0
	+
	0
	+1
	+1

	5
	+
	0
	-
	0
	+
	+
	+
	+
	-
	+1
	-1
	-1

	6
	0
	+
	   0
	-
	-
	-
	+
	0
	-
	0
	-1
	+1

	7
	+
	-
	+
	0
	0
	0
	+
	+
	0
	+1
	0
	+1

	n 

7
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	4 (+1)

0 (-1)

3 (0)
	1 (+1)

5 (-1)

1 (0)
	4 (+1)

2 (-1)

1 (0)


Додаток В
МЕТОДИКА ВСТАНОВЛЕННЯ ІНДЕКСУ ГРУПОВОЇ ЗГУРТОВАНОСТІ (К.Е.СІШОР)

Зміст інструкції та тестові питання для визначення індексу згуртованості  К.Е.Сішора

                                   Шановний співробітнику!


Для визначення рівня згуртованості Вашого колективу, просимо  дати відповіді, обираючи варіанти опитувальника, про міжособистісні стосунки, які клалися в колективі. Ваші відверті відповіді допоможуть зробити нам важливі наукові висновки й допомогти Вам у конструктивному розвитку міжособистісних стосунків серед співробітників.  Дякуємо за співпрацю!

Інструкція: На кожне питання існує декілька варіантів відповіді. Вам необхідно обрати  відповідь, яка відповідає Вашим поглядам і записати її позначення в бланку.

1.Як би Ви оцінили свою приналежність до групи?

- Відчуваю себе її  членом, частиною колективу (5);

- Беру участь у більшості видів діяльності (4);

- Беру участь в одних видах діяльності не беру в інших (3);

- Не відчуваю себе членом групи (2);

- Живу й існую окремо від неї (1);

- Не знаю, важко відповісти (1).
2.Чи перейшли б Ви в іншу групу, якби склалася така можливість (без зміни інших умов)?
- Так, дуже хотів би перейти (1);
- Скоріше перейшов би, ніж залишився (2);
- Не бачу ніякої різниці (3);
- Скоріше за все залишився б у своїй групі(4);
- Дуже хотів би залишитися в своїй групі (5);
- Не знаю, важко сказати (1).

3.Які взаємостосунки між членами Вашої групи?
- Кращі, ніж у більшості колективів (3);
- Приблизно такі, як і в більшості колективів (2);
- Гірші, ніж в більшості колективів (1);
- Не знаю, важко сказати (1).

4.Які у вас стосунки з керівництвом?
- Кращі, ніж у більшості колективів (3);
- Приблизно такі, як і в більшості колективів (2);
- Гірші, ніж в більшості колективів (1);
- Не знаю, важко сказати (1).

5.Яке ставлення до справи у вашому колективі?
- Краще, ніж у більшості колективів (3);
- Приблизно такі, як і в більшості колективів (2);
- Гірші, ніж в більшості колективів (1);
- Не знаю, важко сказати (1).

                                  Обробка результатів та інтерпретація

Рівні групової згуртованості:

*15,1 балів і вище – високий рівень;

*11,6 – 15 балів – вищий середнього;

*7-11,5 – середній;

*4-6,9 – нижчий за середній;

*4 і нижче – низький.

Додаток Д.1
Показники визначення індексу групової згуртованості (за методикою К.Е.Сішора) в групі «Молодь»
	Учасники
	Пит. №1, бали
	Пит. №2, бали
	Пит. №3, бали
	Пит. №4, бали
	Пит. №5, бали
	Сума  балів

	1
	5
	4
	2
	2
	2
	15

	2
	4
	4
	3
	2
	3
	16

	3
	3
	3
	2
	2
	2
	12

	4
	5
	3
	3
	2
	2
	15

	5
	4
	2
	2
	2
	2
	12

	6
	2
	1
	1
	1
	2
	7

	7
	3
	4
	2
	2
	2
	13

	8
	4
	3
	2
	2
	2
	13

	9
	3
	3
	1
	2
	1
	10

	Сума балів 
	113


Додаток Д.2
Показники визначення індексу групової згуртованості (за методикою К.Е.Сішора) в групі «Дорослі»
	Учасники
	Пит. №1, бали
	Пит. №2, бали
	Пит. №3, бали
	Пит. №4, бали
	Пит. №5, бали
	Сума  балів

	1
	3
	3
	1
	1
	1
	9

	2
	4
	3
	2
	2
	2
	13

	3
	2
	2
	1
	1
	1
	7

	4
	5
	4
	3
	1
	2
	15

	5
	4
	4
	3
	2
	2
	15

	6
	3
	3
	2
	3
	2
	13

	7
	4
	4
	2
	2
	2
	14

	Сума балів 
	86


Додаток Ж
ТЕСТ НА ОЦІНКУ САМОКОНТРОЛЮ В СПІЛКУВАННІ ЗІ СПІВРОБІТНИКАМИ (М.СНАЙДЕР)

Зміст інструкції та тестові питання. 

                                            Шановний співробітнику!

Для кожної людини вкрай важливо уміти контролювати себе в спілкуванні з тими, з ким разом живеш, працюєш, проводиш дозвілля. Особливо важливим стає самоконтроль спілкування в колективі співробітників, де людина проводить більшість часу, виконує професійні обов’язки, налагоджує міжособистісні стосунки, які впливають на виробничий процес. 

Ми пропонуємо Вам обрати відповіді на питання, що дозволить зробити важливі для нас наукові висновки з метою оптимізації  розвитку міжособистісних стосунків у Вашому трудовому колективі.  

                               Дякуємо за співпрацю!

Інструкція: Уважно прочитайте десять речень, які описують реакції на певні ситуації. Кожне з них оцініть як вірне чи невірне для себе. Вірне речення позначте буквою В, невірне буквою Н.

1.Мені здається важким мистецтво наслідування іншим людям.

2.Я б, можливо, міг би корчити дурника, щоб звернути увагу або розважити оточуючих.

3.З мене міг би вийти непоганий актор.

4.Іншим людям іноді здається, що я переживаю щось більш глибоко, ніж це є насправді.

5.У компанії я лише зрідка опиняюся в центрі уваги.

6.У різних ситуаціях і в спілкуванні з різними людьми я часто веду себе зовсім по-різному.

7.Я можу відстоювати тільки те, в чому я щиро впевнений.

8.Щоб досягати успіху в справах і в міжособистісних стосунках, я намагаюся бути таким, яким мене прагнуть бачити.

9.Я можу бути дружелюбним з людьми, яких я терпіти не можу.

10.Я не завжди такий, яким себе показую.

                                      Оцінка результатів


По 1 балу нараховується за відповідь «Н» за 1,5,7 питання і за відповідь «В» на усі інші питання. Необхідно підрахувати суму балів.

0-3 бали  показують низький комунікативний контроль, тобто поведінка такої людини стійка і ви не вважаєте за потрібне змінюватися в залежності від ситуації. Ви спроможні до щирого спілкування, за що дехто вважає вас «незручним» партнером з причини вашої прямолінійності.

4-6 балів свідчать про середній комунікативний контроль. Ви щирі, однак відверті, не стримані в своїх емоційних виявах, однак усе ж таки рахуєтеся в своїй поведінці з колегами.

1-10 балів вказує на високий комунікативний контроль спілкування. Вам легко увійти будь-яку роль, гнучко реагувати на ситуації, добре відчувати й передбачувати враження, яке справляєте на колег.

Додаток З.1

Показники самоконтролю спілкування співробітників у групі «Молодь» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор)
	Учас

ники
	Пит №1
	Пит №2
	Пит №3
	Пит №4
	Пит №5
	Пит №6
	Пит №7
	Пит №8
	Пит №9
	Пит №10
	Сума балів

	1.
	В
	Н
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	В
	В
	4

	2.
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	Н
	3

	3.
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	В
	В
	Н
	5

	4.
	В 
	Н
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	В
	3

	5.
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	6

	6.
	В
	Н
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	3

	7.
	В
	Н
	В
	Н
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	4

	8.
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	В
	В
	Н
	5

	9
	В
	Н
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	3

	Середній бал у колективі
	4


Додаток З.2
Показники самоконтролю спілкування співробітників у групі «Дорослі» за методикою встановлення індексу групової згуртованості (К.Е.Сішор) 
	Учас ники
	Пит №1
	Пит №2
	Пит №3
	Пит №4
	Пит №5
	Пит №6
	Пит №7
	Пит №8
	Пит №9
	Пит №10
	Сума балів

	1.
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	6

	2.
	В
	В
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	Н
	3

	3.
	Н
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	В
	Н
	Н
	5

	4.
	В
	Н
	В
	В
	В
	Н
	Н
	В
	Н
	В
	5

	5.
	В
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	3

	6.
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	В
	6

	7.
	В
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	4

	Середній бал у колективі
	4,6


Додаток К.1
Програма надання консультативних послуг з оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітникам  у  групі «Молодь»
	№ 
	Консультативна послуга
	                      Зміст

	1 день
	Консультативна бесіда з елементами опитування «Невже це я?»
	Дослідження власних якостей, які допомагають або заважають налагоджувати конструктивні міжособистісні стосунки

	2 день
	Ділова гра «Довіряй і … тобі довірятимуть»
	Розширення інтенсивності відвертого спілкування, навчання техніці прийняття спільних рішень 

	3

день
	Тренінг групової згуртованості

«Одна команда – командні цілі»
	Тренування командного духу, демократизму міжособистісних та групових стосунків; формування  позитивного мислення про співробітників, приймання соціального статусу співробітників

	4

день
	Тім-білдінг «Спільний погляд»
	Знайомство співробітників між собою в неформальних умовах без тиску робочої атмосфери

	5

день
	Групова гра «Фотографія 9 на 12»
	Підвищення самооцінки, новий погляд на колегу, оновлення стилів спілкування

	6

день
	Конкурс малюнків «Я і моя команда»
	Новий погляд на співробітників колективу, уявлення про них як про особистість та як про колегу. Коментування малюнків 

	7

день
	Індивідуальні бесіди зі співробітниками
	Діагностування проблеми, вироблення стратегії подолання


Додаток К.2

Програма надання консультативних послуг з оптимізації розвитку міжособистісних стосунків співробітникам  у  групі «Дорослі»
	№ 
	Консультативна послуга
	Зміст

	1 день
	Конкурс малюнків «Я і моя команда»
	Новий погляд на співробітників колективу, уявлення про них як про особистість та як про колегу. Коментування малюнків.

	2

день
	Консультативна бесіда з елементами опитування «Невже це я?»
	Дослідження власних якостей, які допомагають або заважають налагоджувати конструктивні міжособистісні стосунки


Додаток Л.1
Показники розвитку міжособистісних стосунків співробітників колективу в групі «Молодь» (контрольний зріз) за методикою з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито)
	Учас ники
	Пит.

№1
	Пит.

№2
	Пит.

№3.1
	Пит.

№3.2
	Пит.

№4
	Пит.

№5
	Пит.

№6
	Пит.

№7
	Пит.

№8
	Емоц. Ком-нент
	Повед. Ком-нент
	Когн. Ком-нент

	1.
	+
	+
	+
	0
	+
	-
	+
	+
	+
	+1
	+1
	+1

	2.
	+
	+
	0
	+
	0
	+
	+
	0
	-
	0
	+1
	+1

	3.
	+
	-
	+
	+
	0
	-
	+
	+
	-
	+1
	-1
	+1

	4.
	0
	+
	-
	0
	+
	+
	0
	0
	+
	0
	0
	-1

	5.
	+
	0
	-
	0
	0
	+
	-
	+
	+
	+1
	+1
	-1

	6.
	-
	-
	+
	+
	-
	0
	+
	-
	0
	-1
	0
	+1

	7.
	0
	+
	0
	0
	0
	+
	+
	0
	-
	0
	+1
	0

	8.
	+
	0
	+
	+
	+
	+
	0
	+
	+
	+1
	+1
	+1

	9.
	+
	-
	0
	0
	+
	-
	0
	+
	+
	+1
	-1
	0

	N=9
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	5 (+1)

1 (-1)

3 (0)
	5 (+1)

2 (-1)

2 (0)
	5(+1)

2(-1)

2(0)


Додаток Л.2
   Показники розвитку міжособистісних стосунків співробітників колективу в групі «Дорослі»  (контрольний зріз) за методикою з вивчення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі (О.Михалюк, А.Шалито)
 

	Учасники
	Пит №1
	Пит№2
	Пит №3.1
	Пит №3.2
	Пит №4
	Пит№5
	Пит№6
	Пит№7
	Пит№8
	Емоц.

Компонент
	Поведінк. Компонент
	Когніт.компонент

	1.
	0
	-
	+
	0
	+
	-
	0
	+
	0
	+1
	-1
	0

	2.
	+
	+
	-
	-
	+
	-
	0
	0
	-
	+1
	-1
	-1

	3.
	-
	-
	0
	+
	0
	0
	+
	0
	-
	0
	-1
	+1

	4.
	+
	+
	+
	+
	0
	-
	-
	0
	+
	0
	+1
	+1

	5.
	+
	0
	-
	0
	+
	+
	+
	+
	-
	+1
	-1
	-1

	6.
	0
	+
	   0
	-
	-
	-
	+
	0
	-
	0
	-1
	+1

	7.
	+
	-
	+
	0
	0
	0
	+
	+
	0
	+1
	0
	+1

	N=7
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	4 (+1)

0 (-1)

3 (0)
	1 (+1)

5 (-1)

1 (0)
	4 (+1)

2 (-1)

1 (0)


Додаток М.1

Показники визначення індексу групової згуртованості за методикою К.Е.Сішора в групі «Молодь» (контрольний зріз)

	Учасники
	Пит. №1, бали
	Пит. №2, бали
	Пит. №3, бали
	Пит. №4, бали
	Пит. №5, бали
	Сума  балів

	1.
	5
	4
	3
	2
	3
	17

	2.
	4
	4
	3
	3
	4
	18

	3.
	3
	4
	2
	3
	2
	14

	4.
	5
	3
	4
	2
	3
	17

	5.
	4
	2
	3
	2
	3
	14

	6.
	4
	3
	3
	3
	2
	15

	7.
	3
	4
	3
	2
	3
	15

	1.8.
	4
	3
	2
	3
	3
	15

	9.
	3
	3
	2
	2
	2
	12

	Сума балів 
	137


Додаток М.2
Показники визначення індексу групової згуртованості за методикою К.Е.Сішора в групі «Дорослі» (контрольний зріз)

	Учасники
	Пит. №1, бали
	Пит. №2, бали
	Пит. №3, бали
	Пит. №4, бали
	Пит. №5, бали
	Сума  балів

	1.
	3
	3
	1
	1
	1
	9

	2.
	4
	3
	2
	2
	2
	13

	3.
	2
	2
	1
	1
	1
	7

	4.
	5
	4
	3
	1
	2
	15

	5.
	4
	4
	3
	2
	2
	15

	6.
	3
	3
	2
	3
	2
	13

	7.
	4
	4
	2
	2
	2
	14

	Сума балів 
	86


Додаток Н.1

Показники самоконтролю спілкування співробітників у групі «Молодь» за методикою на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками (М.Снайдер)

	Учас

ники
	Пит №1
	Пит №2
	Пит №3
	Пит №4
	Пит №5
	Пит №6
	Пит №7
	Пит №8
	Пит №9
	Пит №10
	Сума балів

	1.
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	7

	2.
	В
	Н
	В
	Н
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	В
	6

	3.
	Н
	В
	В
	В
	Н
	Н
	Н
	В
	В
	Н
	8

	4.
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	6

	5.
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	Н
	Н
	В
	В
	9

	6.
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	6

	7.
	Н
	В
	В
	В
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	7

	8.
	Н
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	В
	В
	В
	8

	9.
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	6

	Середній бал у колективі
	7


Додаток Н.2

Показники самоконтролю спілкування співробітників 

у групі «Дорослі» за методикою на оцінку самоконтролю в спілкуванні зі співробітниками (М.Снайдер)
	Учас ники
	Пит №1
	Пит №2
	Пит №3
	Пит №4
	Пит №5
	Пит №6
	Пит №7
	Пит №8
	Пит №9
	Пит №10
	Сума балів

	1.
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	6

	2.
	В
	В
	Н
	Н
	В
	В
	В
	Н
	В
	Н
	3

	3.
	Н
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	В
	Н
	Н
	5

	4.
	В
	Н
	В
	В
	В
	Н
	Н
	В
	Н
	В
	5

	5.
	В
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	3

	6.
	Н
	В
	В
	Н
	В
	В
	В
	В
	Н
	В
	6

	7.
	В
	Н
	В
	Н
	В
	Н
	В
	В
	Н
	В
	4

	Середній бал у колективі
	4,6


Додаток О
Програма занять
Заняття 1. Знайомство й формування безпечного простору

Структура заняття:
1. Вступ ведучого. Коротка розповідь про мету й структуру програми, принципи роботи (добровільність, конфіденційність, повага).

2. Вправа «Ім’я та метафора». Кожен учасник називає своє ім’я і добирає метафору, яка описує його стан у колективі («Я як… маяк/мотор/гвинтик/мостик» тощо). Обговорення того, що стоїть за метафорами.

3. Розробка правил групи. Мозковий штурм: які правила потрібні, щоб усім було безпечно та комфортно? Приклади: не перебивати, говорити від «я», не принижувати, зберігати конфіденційність. Правила фіксуються на фліпчарті.

4. Очікування й побоювання. Учасникам пропонується на стікерах написати: «Що я очікую від цієї програми?» і «Чого побоююся?». Стікери групуються, обговорюються, ведучий показує, що більшість очікувань спільні.

5. Міні-обговорення про стосунки в колективі. Відкрите коло: «Що допомагає нам бути командою, а що заважає?». Ведучий фіксує ключові моменти, не поглиблюючись у конкретні конфлікти.

6. Рефлексивне коло.» Кожен завершує фразу: «Для мене сьогодні було важливим…», «Після сьогоднішнього заняття я…».

Заняття 2. Усвідомлення власного стилю спілкування

Структура:
1. Розминка «Температура дня». Учасники по черзі коротко діляться, з яким настроєм прийшли й що відбувалося за тиждень у колективі (без подробиць, лише загальні відчуття).

2. Міні-лекція ведучого. Коротко про різні стилі спілкування (пасивний, агресивний, пасивно-агресивний, асертивний) з прикладами з робочого середовища.

3. Вправа «Мій стиль спілкування». Учасникам роздаються описові профілі або короткі опитувальники (можна у спрощеному вигляді), де вони оцінюють, як зазвичай реагують у ситуаціях незгоди, критики, навантаження. Далі – обговорення в міні-групах по 3–4 особи.

4. Групова дискусія. Що допомагає мені бути конструктивним у спілкуванні? Що заважає? Чи є різниця між тим, як я спілкуюся з колегами, керівництвом, підлеглими?

5. Індивідуальне письмове завдання. Кожен формулює 1–2 особисті цілі на програму щодо міжособистісних стосунків («Я хочу навчитися…», «Мені важливо змінити…»). Листочки зберігаються у ведучого до кінця програми, щоб потім повернути учасникам.

6. Рефлексія. Коло: «Що нового я дізнався(-лася) про себе сьогодні?».

Заняття 3. Основи ефективної комунікації

Структура:
1. Розминка «Ланцюжок новин». Учасники стають у коло. Перший шепоче коротке повідомлення сусіду, той – далі, і так по колу. Наприкінці порівнюється первинний і кінцевий варіант. Обговорюється, як інформація спотворюється в колективі.

2. Міні-лекція. Ведучий розповідає про бар’єри комунікації (міфи, припущення, емоційні фільтри, «читання думок») та принципи активного слухання.

3. Вправа в парах «Інтерв’ю». Один учасник 5 хвилин розповідає про якусь робочу ситуацію, інший практикує активне слухання: перефразування, уточнення, відображення емоцій. Потім ролі змінюються. Обговорення у великому колі: що було легко, що складно.

4. Міні-гра «Заборонені слова». Учасники в трійках обговорюють робочу тему, але один зі складників має «заборонені фрази» («ти завжди», «ти ніколи», «це дурниця»). Група відслідковує, як це впливає на атмосферу. Потім – пробують замінювати ці фрази більш конструктивними.

5. Рефлексивне коло. «Я зрозумів(-ла), що для мене у спілкуванні важливо…».

Заняття 4. «Я-повідомлення» і конструктивний зворотний зв’язок

Структура:
1. Розминка «Фраза навпаки». Ведучий зачитує звинувачувальні фрази («Ти мене дратуєш», «Через тебе все зривається»), а група переформульовує їх у формат «Я-послань».

2. Міні-лекція. Структура «Я-повідомлення»: «Коли відбувається… (факт), я відчуваю… (емоція), тому що для мене важливо… (цінність/потреба), і я просив(-ла) б… (конкретна пропозиція)».

3. Практика в трійках. Один описує реальну чи типову ситуацію з колективу, другий формулює «Я-повідомлення», третій спостерігає й дає зворотний зв’язок. Потім ролі змінюються.

4. Вправа «Подарунок зворотного зв’язку». Кожен учасник отримує від двох людей короткий позитивний і конструктивний зворотний зв’язок («Мені в тобі подобається…», «Я бачу твою сильну сторону в…», «Якби ти трошки змінив(-ла)… це ще більше покращило б нашу взаємодію»). Особливу увагу ведучий приділяє тому, щоб фрази були доброзичливими й конкретними.

5. Рефлексія. Як я почував(-лася), коли висловлював(-ла) зворотний зв’язок? Як мені було його отримувати? Що з цього я готовий(-а) спробувати в реальних робочих ситуаціях?

Заняття 5. Емоційна грамотність та регуляція

Структура:
1. Розминка «Емоційний барометр». Учасникам пропонують обрати з набору карток емоцій чи символічних зображень те, що відповідає їхньому стану, і коротко прокоментувати.

2. Міні-лекція. Що таке емоційна грамотність, чому придушення емоцій у колективі не працює, як емоції впливають на сприйняття колег і прийняття рішень.

3. Вправа «Емоційні історії». У малих групах учасники згадують ситуації з роботи, коли емоції сильно впливали на взаємодію (скажімо, коли хтось «зірвався», образився, замкнувся). Обговорюється, які емоції були присутні, як їх можна було виразити інакше, як могли б повестися колеги.

4. Міні-практика саморегуляції. Ведучий пропонує 2–3 прості техніки: дихальні вправи, коротку паузу «стоп–подумай–дій», внутрішнє формулювання «Я зараз злюсь, але можу вибрати свою реакцію». Учасники пробують їх у колі.

5. Рефлексія. «Які емоції найважче проживати на роботі? Що може мені допомогти в таких ситуаціях?».

Заняття 6. Конфлікти в колективі: причини, динаміка, можливості

Структура:
1. Розминка «Про конфлікт без імен». Учасникам пропонують згадати конфліктну ситуацію без називання конкретних людей. Кожен описує лише структуру: «Було А, тоді сталося Б, ми відреагували так…».

2. Міні-лекція. Що таке конфлікт, чим відрізняється відкритий та прихований конфлікт, як конфлікт розвивається (накопичення напруги – інцидент – ескалація – пошук виходу – наслідки).

3. Розбір типових сценаріїв. Ведучий пропонує кілька стандартних сценаріїв (конфлікт через розподіл навантаження, через стиль керівництва, через різні цінності). Група в малих підгрупах аналізує, що є «видимою» частиною конфлікту, а що – прихованими причинами (страх, відчуття несправедливості, потреба у визнанні тощо).

4. Обговорення: «Що ми зазвичай робимо з конфліктами?» Учасники описують типові стратегії: уникання, замовчування, «буря», пошук союзників, скарги керівництву. Ведучий звертає увагу на наслідки кожної стратегії.

5. Рефлексія. «Який мій звичний спосіб реагувати на конфлікт? Які його плюси й мінуси?».

Заняття 7. Стратегії конструктивного розв’язання конфліктів

Структура:
1. Розминка «Суперечливі крісла». У центрі ставляться два стільці – «Моя позиція» і «Позиція колеги». Учасники по черзі сідають на кожен і формулюють аргументи: що важливо з кожного боку. Це допомагає побачити ситуацію очима іншої людини.

2. Міні-лекція. Основні стилі поведінки в конфлікті, їхні переваги й обмеження. Наголос на тому, що співпраця не завжди можлива, але є бажаною стратегією в колективі, де люди працюють разом роками.

3. Рольові ігри. Учасників ділять на пари чи трійки, задають конкретні робочі ситуації (наприклад: «кілька людей не виконують частину завдань, що падають на інших», «розподіл премій здається несправедливим»). Завдання – через діалог знайти рішення, яке хоча б частково задовольняє інтереси обох сторін. Після гри – обговорення.

4. Вправа «Що за словами?» Учасники аналізують фрази «Мені набридло, що ти завжди запізнюєшся» чи «Ми всі тягнемо, а ти…» і шукають приховані потреби: у повазі, визнанні, справедливості, підтримці.

5. Рефлексія. «Який стиль конфліктної поведінки мені хотілося б розвивати? Що для цього мені потрібно?».

Заняття 8. Довіра, підтримка та згуртованість колективу

Структура:
1. Розминка «Міст підтримки». Учасники по колу формулюють одну якість, за яку цінують колектив («У нашому колективі я ціную…»).

2. Вправа на довіру (адаптовано до умов безпеки). Наприклад, «Сліпий і провідник»: у парах один із зав’язаними очима, інший веде його через простір, коментуючи й піклуючись. Потім обговорюються відчуття – як це бути вразливим і довіряти іншому.

3. Вправа «Командний проект». Учасників ділять на 2–3 підгрупи, кожній дають творче завдання, що вимагає спільного планування й співпраці (наприклад: створити «герб нашого колективу», «карту ресурсів команди», «плакат нашої ідеальної взаємодії»). Потім – презентація та обговорення: що допомогло, що заважало, як розподіляли ролі.

4. Групова дискусія. Які кроки ми, як колектив, можемо зробити, щоб посилити довіру один до одного? Учасники формулюють реалістичні пропозиції (наприклад, регулярні короткі зустрічі підрозділу, спільні обговорення складних ситуацій без звинувачень, формат «кави з колегою» тощо).

5. Рефлексія. «Який внесок я особисто готовий(-а) зробити в те, щоб наш колектив став більш згуртованим?».

Заняття 9. Інтеграція навичок і робота з реальними кейсами

Структура:
1. Розминка «Три зміни». Учасники згадують, які три маленькі зміни вони вже зробили у своїй поведінці в колективі з початку програми (наприклад, більше слухаю, не перебиваю, даю зворотний зв’язок, коротко пояснюю свої реакції).

2. Робота з кейсами.
· Учасники анонімно (або відкрито, якщо вже є довіра) формулюють складні ситуації, які трапляються в їхньому колективі.

· Ведучий обирає 2–3 кейси, група ділиться на підгрупи і пропрацьовує:

· які емоції залучені;

· які потреби різних сторін;

· які варіанти діалогу можливі;

· як можна застосувати «Я-повідомлення», активне слухання, стратегії співпраці.

· Потім відбувається «розігрування» одного з варіантів у форматі рольової гри.

3. Обговорення. Що було найскладнішим у роботі з реальними ситуаціями? Які інсайти з попередніх занять виявилися корисними?

4. Міні-рефлексія в письмовій формі. Учасники коротко відповідають на запитання: «Що я вже використав(-ла) з програми у реальному житті?», «Що ще планую спробувати в найближчий місяць?».

Заняття 10. Підбиття підсумків і планування подальших кроків

Структура:
1. Повторне опитування. Учасникам пропонується заповнити ті ж короткі анкети, що й на початку програми (задоволеність стосунками, рівень довіри, відчуття підтримки), щоб вони самі побачили динаміку.

2. Повернення особистих цілей. Ведучий роздає листочки з цілями, які учасники писали на другому занятті. Вони самостійно оцінюють, що вдалося, а що ще потребує роботи.

3. Вправа «Лист самому(-ій) собі в майбутнє». Учасники пишуть короткий лист собі через 3–6 місяців: «Яким я хочу бачити себе у взаємодії з колегами? Які конкретні кроки готовий(-а) робити?». Листи можна залишити в себе або передати ведучому з домовленістю, що він/вона надішле їх через певний час (якщо це дозволяє формат).

4. Групове обговорення: «Що ми забираємо з собою?» Кожен ділиться, яка вправа/ідея/осмислення стали для нього найбільш значущими.

5. Заключне коло вдячності. Учасники, за бажання, висловлюють слова вдячності одне одному за участь, відкритість, підтримку.

6. Підсумок ведучого. Коротке узагальнення змін, які він/вона спостерігає в групі, підкреслення ресурсів колективу, рекомендації щодо подальшої підтримки позитивного психологічного клімату.
Показники визначення індексу групової згуртованості в групі «Молодь»
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Показники визначення індексу групової згуртованості  в групі «Дорослі»
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