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АНОТАЦІЯ 

Чепіль О. В. Шляхи формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади. Рукопис.
Магістерська робота за спеціальністю 281 «Публічне управління та адміністрування». Івано-Франківський національний технічний університет нафти і газу. Івано-Франківськ, 2025

У магістерській роботі розкрито теоретико-правові основи дослідження питання  формування сприятливого психологічного клімату в колективі. Детально охарактеризовано джерельну базу дослідження, нормативно-правове забезпечення формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади України, окремі аспекти закордонного досвіду формування сприятливого психологічного клімату в колективі. 

Проаналізовано особливості формування психологічного клімату в органах державної влади України.

Виокремлено роль керівників та роль відділу управління персоналом органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату.

Результати дослідження мають як теоретичне, так і практичне значення. У практичному аспекті результати дослідження можуть бути використані для удосконалення кадрової політики органів державної влади; запровадження ефективних управлінських практик, спрямованих на покращення міжособистісних відносин у колективах; розробки рекомендацій для керівників щодо формування сприятливого СПК; створення інструментарію діагностики та моніторингу психологічного клімату в органах державної влади; впровадження заходів щодо зниження рівня професійного вигорання та підвищення стресостійкості державних службовців, особливо в умовах воєнного стану. Результати дослідження можна використати й для розробки лекційного курсу для викладання дисциплін за спеціальністю «Публічне управління та адміністрування».
Ключові слова: соціально-психологічний клімат в колективі, державний службовець, органи влади. 

ANNOTATION

Chepil O. V. Ways of creating a favorable psychological climate in government agencies. Manuscript. 
Master’s thesis in the field of 281 “Public Management and Administration”. Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. Ivano-Frankivsk, 2025

The master’s thesis reveals the theoretical and legal foundations for researching the issue of creating a favorable psychological climate in a team. It provides a detailed description of the source base of the study, the regulatory and legal framework for the formation of a favorable psychological climate in Ukrainian government agencies, and certain aspects of foreign experience in the formation of a favorable psychological climate in a team. 
The thesis analyzes the peculiarities of the formation of a psychological climate in Ukrainian government agencies.
The role of managers and the role of the personnel management department of state authorities in the formation of a favorable psychological climate are highlighted.
The results of the study are of both theoretical and practical importance. In practical terms, the results of the study can be used to improve the personnel policy of state authorities; introduce effective management practices aimed at improving interpersonal relations in teams; developing recommendations for managers on creating a favorable psychological climate; creating tools for diagnosing and monitoring the psychological climate in state authorities; implementing measures to reduce professional burnout and increase the stress resistance of civil servants, especially in conditions of martial law. The results of the study can also be used to develop a lecture course for teaching disciplines in the specialty “Public Management and Administration”.

Keywords: socio-psychological climate in the team, civil servant, government bodies. 

ВСТУП

Актуальність теми магістерської роботи «Шляхи формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади» зумовлена сучасними суспільно-політичними, правовими та соціально-психологічними реаліями, у яких функціонує система державної служби України. Передусім, психологічний клімат у колективах органів державної влади є важливим чинником ефективності управлінської діяльності, адже він безпосередньо впливає на мотивацію, результативність, професійну стійкість і взаємодію державних службовців. У період воєнного стану та масштабних кризових викликів формування сприятливого соціально-психологічного клімату (далі – СПК) набуває особливого значення, оскільки забезпечує збереження психічного здоров’я працівників, підвищує їх резильєнтність, стійкість до стресів і готовність до роботи в умовах підвищеної відповідальності.

У цьому контексті важливим є системне дослідження науково-теоретичних і правових засад, аналіз міжнародного досвіду, вивчення специфіки діяльності державних службовців у кризових обставинах, а також розробка практичних шляхів формування сприятливого психологічного клімату за активної участі керівників та кадрових підрозділів. Формування позитивної атмосфери у державних органах виступає однією з ключових умов ефективності державної служби та забезпечення належного виконання державою своїх функцій.

Обґрунтування вибору теми дослідження. Питання формування сприятливого СПК саме в органах державної влади набуває дедалі більшої актуальності у сучасному науковому дискурсі, проте залишається недостатньо вивченим. У працях із психології праці та організаційної психології значна увага приділяється феномену СПК у трудових колективах, його структурі, детермінантам та впливу на ефективність організації. Дослідження зарубіжних авторів доводять, що сприятливий клімат підвищує продуктивність, знижує рівень професійного вигорання та формує довіру між працівниками. Водночас більшість наукових розвідок стосуються приватного сектору або освітніх і медичних організацій, тоді як сфера державної служби опиняється на периферії академічних досліджень.

Відтак, актуальним завданням є не лише адаптація відомих психологічних і управлінських підходів до специфіки держслужби, а й розробка нових інструментів, здатних зміцнити психологічну стійкість та ефективність державних органів у сучасних умовах.

Метою дослідження є наукове обґрунтування та розробка шляхів формування сприятливого СПК в органах державної влади України шляхом аналізу теоретико-правових засад, вивчення вітчизняного та зарубіжного досвіду, процесу формування СПК в органах державної влади.  

Завдання дослідження:
· характеристика джерельної бази дослідження питання формування психологічного клімату в колективі;

· дослідження закордонного досвіду формування сприятливого психологічного клімату в колективі;

· аналіз нормативно-правового забезпечення формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади України;

· узагальнення особливостей діяльності державних службовців, що впливають на формування психологічного клімату в колективі;
· виокремлення факторів, що впливають на формування психологічного клімату в колективах в період воєнного стану;
· аналіз методів дослідження стану психологічного клімату в колективі;
· дослідження ролі керівників у формуванні сприятливого психологічного клімату в органах державної влади;
· виокремлення ролі відділу управління персоналом органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату.
Об’єкт дослідження – соціально-психологічний клімат як багатовимірний соціально-психологічний феномен, що відображає якісні характеристики міжособистісних відносин у колективі та визначає рівень його згуртованості, емоційного комфорту й ефективності спільної діяльності. Предмет дослідження – формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади.

Методи дослідження. У роботі «Шляхи формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади» застосовано теоретичні методи дослідження, такі як аналіз, синтез, узагальнення, порівняння, що забезпечило комплексне та об’єктивне дослідження проблеми формування сприятливого СПК в органах державної влади.
Новизну отриманих результатів. Проаналізовано методи дослідження стану психологічного клімату, які можна використовувати в колектив держслужбовців, розроблено структуру інтерв’ю для державних службовців, покрокову інструкцію для організації спостереження СПК, покрокова інструкція для керівника щодо формування сприятливого психологічного клімату. Констатовано потребу більш активного впровадження заходів з підтримки психічного здоров’я держслужбовців та СПК в колективі.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами, грантами. ?????

Практичне значення одержаних результатів. Результати дослідження мають як теоретичне, так і практичне значення. У практичному аспекті результати дослідження можуть бути використані для удосконалення кадрової політики органів державної влади; запровадження ефективних управлінських практик, спрямованих на покращення міжособистісних відносин у колективах; розробки рекомендацій для керівників щодо формування сприятливого СПК; створення інструментарію діагностики та моніторингу психологічного клімату в органах державної влади; впровадження заходів щодо зниження рівня професійного вигорання та підвищення стресостійкості державних службовців, особливо в умовах воєнного стану. Результати дослідження можна використати й для розробки лекційного курсу для викладання дисциплін за спеціальністю «Публічне управління та адміністрування».

Структуру та обсяг роботи. Магістерська робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. 
РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИКО-ПРАВОВІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПИТАННЯ  ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ

1.1. Джерельна база дослідження питання формування психологічного клімату в колективі

Повномасштабне вторгнення стало неабияким випробуванням для психіки кожного свідомого українця. В. Ляшко справедливо зазначив на брифінгу «Психічне здоров’я та ставлення українців до психологічної допомоги під час війни», що «24 лютого з’явився новий, невідомий поки для експертів фактор, що впливає на психічне здоровʼя. Такого рівня війни за існування доказової бази психологічної та психіатричної допомоги у нас не було. Тож цей фактор і вплив широкомасштабної війни на стан психічного здоровʼя будуть досліджуватися десятиліттями»
. Результати низки досліджень свідчать про те, що у більшості українців психологічний стан за останні роки погіршився. Серед причин виділяють стрес, втому, погіршення здоров’я
. Найбільшими причинами занепокоєння 74% українців через війну залишаються безпека близьких, ризик для життя і ймовірність поранень та отримання травм
. За результатами соціологічного дослідження «Психічне здоров’я та ставлення українців до психологічної допомоги під час війни», проведеного в січні 2025 року зафіксовано, що рівень задоволеності українців власним психологічним станом продовжує знижуватися: якщо у 2022 році він становив 41%, то на початок 2025 року впав до 36%. Серед опитаних українців продовжують залишатись високими рівні втоми, напруженості, страху та роздратування. Емоції, що свідчать про психологічний стрес, такі як безсилля, розчарування та відчай, теж актуальні для українців на початку 2025 року. Війна та пов’язані з нею виклики залишаються основним джерелом психологічного напруження. 83% опитаних відчувають високий рівень стресу, причому 78% безпосередньо пов’язують це з повномасштабним російським вторгненням. Фінансові складнощі турбують 52% населення, а соціально-політична ситуація викликає занепокоєння у 47% респондентів. Найбільшими аспектами занепокоєння через війну залишаються безпека близьких (зростання до 74% у четвертій хвилі) та ризик для життя і можливість отримати травми (54%). Також частка респондентів, які хвилюються через втрату джерела доходу, склала 39%. Якщо звернутись до відчуттів, то респонденти найчастіше відчували тривожність та напругу (58%), погіршення сну (50%), виснаженість (49%), поганий настрій (49%), емоційну нестабільність (45%) та роздратування чи злість (44%)
. 
Ми не випадково ґрунтовно описали стан психічного здоров’я українців. Зазначене дає нам змогу підтвердити актуальність формування та підтримки сприятливого психологічного клімату саме в робочих колективах, оскільки людина проводить на роботі значну частину свого життя — у середньому третину доби. В умовах державної служби  під час війни робоче навантаження часто перевищує стандартний робочий день. Така тривала присутність у професійному середовищі робить колектив другим за значенням соціальним простором після сім’ї. Від якості міжособистісних стосунків, рівня довіри, підтримки та взаєморозуміння у колективі залежить емоційний стан працівника, його здатність долати стрес і приймати виважені рішення.

Якщо СПК є сприятливим, працівники відчувають психологічну безпеку, підтримку, згуртованість, що компенсує стреси, пов’язані з війною та високою відповідальністю служби. Натомість негативна атмосфера при тривалому перебуванні на роботі може стати джерелом додаткових конфліктів, емоційного вигорання та зниження продуктивності.

Тривалість перебування людини в робочому середовищі посилює потребу у збереженні сприятливого СПК, який виступає не лише фактором професійної ефективності, а й умовою психічного здоров’я та життєстійкості державних службовців. 

Тому, проведемо дослідження питання формування психологічного клімату в колективі. Насамперед варто звернути увагу на вживання термінів. Досить часто у науковій літературі, інтернет-джерелах поряд із терміном «психологічний клімат» вживається термін «соціально-психологічний клімат», який охоплює як психологічні аспекти (емоції, настрій, рівень довіри), так і соціальні чинники (комунікації, стиль керівництва, структурні норми)
. У міжнародній теорії існує чітке розмежування: psychological climate означає особисте сприйняття середовища, а organisational climate — це колективне, агреговане сприйняття відносин і процедур в організації
. Спільними рисами двох термінів «психологічний клімат» та «соціально-психологічний клімат» є такі:

· позначають емоційно-психологічну атмосферу колективу, яка визначається взаєминами між людьми, рівнем довіри, згуртованістю, ставленням до роботи;

· характеризують суб’єктивне сприйняття людьми стану міжособистісних відносин у групі.

Аналізуючи відмінності варто акцентувати на таких моментах:

· термін «психологічний клімат» – вужче поняття, у якому акцент робиться на емоційних переживаннях та настроях окремих працівників, які формують загальну атмосферу;

· термін «соціально-психологічний клімат» – ширше поняття, оскільки враховує не тільки емоційний фон, а й соціальні фактори: стиль керівництва, структуру комунікацій, групові норми, морально-етичні цінності.

У науковій літературі та офіційних дослідженнях, як буде видно нижче, частіше використовується термін «соціально-психологічний клімат», бо він більш комплексний і точний. Тому й ми у магістерській роботі будемо використовувати термін «соціально-психологічний клімат», оскільки він є більш змістовним і комплексним, об’єднує індивідуальну та організаційну перспективи.
У результаті теоретичних досліджень виявлено, що питання формування психологічного клімату розглядалось у працях як зарубіжних, так і українських науковців. Сьогодні існують різні підходи трактування змісту, сутності, структури й інших аспектів цього феномену. Як зазначає М. Молочко, серед численних дефініцій, які позначають цей феномен, можна зустріти такі: «психологічний клімат», «емоційний клімат», «товариська обстановка», «соціологічний мікроклімат», «психологічна атмосфера», «моральна атмосфера», «моральний стан групи», «морально-психологічний клімат», «поле колективу» тощо
.

Нижче, у таблиці 1.1, представлено й інші терміни, які вживаються у науковій літературі поряд із терміном «психологічний клімат».
Таблиця 1.1. – Аналоги та споріднені поняття до терміну «психологічний клімат»
	Термін
	Джерело/сфера вживання
	Акцент/зміст
	Відмінність від «психологічного клімату»

	Соціально-психологічний клімат
	Психологія, соціологія праці
	Поєднання соціальних (структура, норми) і психологічних (емоції, відносини) чинників
	Найближчий аналог, часто використовується як синонім

	Морально-психологічний клімат
	Література перехідного періоду
	Ціннісні орієнтири, моральні норми, дисципліна
	Більший акцент на моралі й етичних засадах

	Психологічна атмосфера
	Психологія, педагогіка
	Загальний емоційний фон у колективі
	Менш формалізоване, описове поняття

	Емоційно-психологічна атмосфера
	Практична психологія
	Настрої, емоційні переживання групи
	Наголос на емоціях, без аналізу структурних чинників

	Групова атмосфера
	Соціальна психологія
	Взаємини в невеликих групах
	Застосовується переважно до малих колективів

	Організаційний клімат (Organizational climate)
	Західний менеджмент, HR
	Сприйняття умов праці, стилю керівництва, процедур
	Більш «управлінське» поняття, пов’язане з ефективністю організації

	Корпоративна культура (Corporate culture)
	Менеджмент, соціологія
	Цінності, традиції, символи, стиль керівництва
	Ширше поняття, охоплює «клімат» як складову

	Робочий клімат (Workplace climate)
	Міжнародні HR-дослідження
	Ставлення працівників до умов праці й відносин
	Зосереджений на професійному середовищі

	Клімат у команді (Team climate)
	Менеджмент, психологія команд
	Взаємодія, довіра, підтримка в команді
	Більш вузьке поняття – акцент лише на робочих групах

	Психологічна безпека (Psychological safety)
	Сучасні дослідження (А. Едмонсон, Google studies)
	Відчуття безпеки висловлювати ідеї, помилятися без страху покарання
	Є окремим аспектом сприятливого клімату


Складено на основі 
,
,
,
.
Загалом, питання соціально-психологічного є предметом дослідження низки праць українських вчених. У статті О. Ліщинської, М. Кмітя представлено результати емпіричного дослідження взаємовпливу СПК організації та стилю управління організацією і ставлення працівників до роботи
. 
Стаття І. Бикової присвячена теоретичним питанням проблеми налагодження психологічного клімату в бізнес-організації та підбору найбільш ефективного стилю керівництва, виокремлено переваги та недоліки впливу різних стилів управління на психологічний клімат
. 
У статті О. Сімоненко розглянуто підходи до СПК в організаціях та здійснено теоретико-методологічний аналіз ролі соціально-психологічного клімату в процесі впровадження децентралізації в Україні. Автор констатувала, що СПК відображає цілісний стан трудового колективу, його загальний психічний настрій, пріоритети, сукупні цінності, правила та норми поведінки, характер міжособистісних відносини тощо
.
У статті «Чинники комфортного соціально-психологічного клімату в колективі» здійснено аналіз філософсько-психологічної літератури, що забезпечив комплексне осмислення сутності проблеми формування комфортного СПК в трудових колективах. Авторами доведено, що сприятлива атмосфера у колективі має позитивний вплив на ефективність спільної діяльності. У межах дослідження окреслено чинники, що зумовлюють комфортність СПК, та уточнено, що він виступає показником зрілості колективу, включаючи такі характеристики, як цілеспрямованість, згуртованість та задоволеність результатами спільної праці. СПК трудового колективу визначено як феномен, що формується в процесі спільної діяльності та проявляється у міжособистісних відносинах, поведінці його учасників і безпосередньо залежить від рівня згуртованості. Узагальнено теоретичні засади досліджуваного феномену та виділено його структурні компоненти: емоційний, поведінковий і когнітивний. Надано психологічний аналіз основних ознак комфортного СПК, серед яких – висока працездатність членів колективу, взаємодопомога, підтримка у реалізації спільних завдань та зростання згуртованості. Здійснений аналіз наукових підходів до вивчення сутності та шляхів формування сприятливого СПК у трудових колективах дав підстави для висновку, що трудовий колектив як організована соціальна спільність відображає суспільні зміни, а від його настрою значною мірою залежить соціальна атмосфера організації
.
І. Турчик та Л. Щоголєва здійснили дослідження зв’язку СПК як елементу корпоративної культури. Авторами названо основні аспекти формування СПК на етапі формування корпоративної культури: корекційно-регулювальний, коли керівник доводить мету і завдання до колективу та кожного виконавця; комунікативний – для налагодження сприятливих, із точки зору мети управління, міжособистісних стосунків і спілкування; мотиваційний, коли наявність або відсутність сприятливого СПК може бути джерелом позитивної мотивації. Сформовано дві групи факторів впливу на формування СПК: фактори макро- та мікросередовища
. 
У статті «Соціально-психологічний клімат колективу як основа конкурентоспроможності підприємств сфери послуг» автори досліджують психологічні аспекти, що впливають на згуртованість колективу, зосереджуючись на значущості позитивного психологічного клімату та міжособистісної взаємодії серед працівників. Авторами проаналізовано ключові фактори, такі як довіра, взаємна підтримка, чіткий розподіл обов’язків та ефективна комунікація, які істотно впливають на рівень задоволеності клієнтів та ефективність роботи, запропоновані практичні рекомендації для покращення управління колективом включають розвиток командного духу, періодичний зворотний зв’язок, регулярні тренінги з комунікації та заходи зі зниження конфліктності
.
СПК, який спостерігається у різних колективах, може різнитися за своїм змістом та спрямуванням, який спостерігається у різних колективах, може різнитися за своїм змістом та спрямуванням. Виділяють три види СПК (рис. 1.1).

[image: image1.png]CrpsIMOBaHICT
COIIANLHO-
TICHXOJIOTTYHOTO

KITIMa

IIO3UTHUBHA

HEraruBHa

HeHTpanpHa





Рис. 1.1. – Види соціально-психологічного клімату за спрямованістю
Представимо характерні ознаки кожного із видів спрямованості СПК. 

Найважливішими ознаками СПК групи (колективу) позитивного спрямування вважаються такі: 
· суб’єктивні ознаки: наявність позитивної перспективи для групи і кожного її індивіда; взаємодовіра і висока взаємовимогливість у групі; ділова критика; вільне висловлювання власної думки, відсутність тиску керівників на підлеглих, задоволеність працею й належністю до групи; прийняття на себе відповідальності за стан справ у групі; достатня поінформованість працівників про цілі та завдання підрозділу; вболівання за честь колективу, бажання зробити посильний внесок у його дальший розвиток; визначення за підлеглими права приймати важливі для колективу рішення; чуйність, але водночас вимогливість керівника у ставленні до кожного члена колективу; створення в колективі умов для активної професійної та творчої діяльності, самореалізації, самоствердження та саморозвитку кожного працівника; 

· об’єктивні ознаки: високі результати професійної діяльності;  стабільність результатів діяльності, низька плинність кадрів; трудова дисципліна; відсутність напруженості, конфліктності в колективі (між членами колективу, та між керівником і підлеглими) 
.
Несприятливий СПК характеризується прямо протилежними ознаками: члени таких колективів байдуже ставлять один до одного і до колективу в цілому; не вболівають за стан справ; відпрацьовують необхідні години і не виявляють інтересу до того, що їх безпосередньо не стосується. Іншими словами, можна стверджувати, що за несприятливого СПК колектив і кожен працівник існують ніби ізольовано один від одного, вони наче розділені в часі та просторі, що приводить до невисоких результатів в роботі, до незадовільної дисципліни, напруженості в особистих стосунках, конфліктності, зумовлює бажання змінити місце роботи. 
Нейтральний СПК характеризується певною збалансованістю, як суб’єктивних, так і об’єктивних ознак, але є нестійким і в будь-який момент може змінитися в той чи інший бік
.
Якщо говорити про фактори формування СПК, то найбільш вживана класифікація відображає дві групи. Фактори макросередовища (рис. 1.2) та мікросередовища (рис .1.3).
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Рис. 1.2. – Фактори макросередовища
Складено за
 
Мікросередовище організації, установи – це «поле» щоденної діяльності людей, ті конкретні матеріальні і духовні цінності, в яких вони працюють. До мікросередовища також відносяться особливості організації роботи, санітарно-гігієнічні умови праці (температура, вологість, освітленість, шум, вібрація і т.д.), раціональна організація трудового процесу з врахуванням можливостей організму людини, забезпечення нормальних умов праці і відпочинку впливають позитивно на психічний стан кожного робітника і колектив в цілому. Удосконалення СПК полягає в оптимізації вказаних вище факторів. Це завдання можна вирішити на основі розробок спеціалістів з гігієни і фізіології праці, ергономіки і інженерної психології
.
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Рис. 1.3. – Фактори мікросередовища
Складено за 
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Вивчаючи питання джерельної бази дослідження питання формування психологічного клімату в колективі можна підсумувати, що СПК у колективі є об’єктом наукових інтересів дослідників багатьох галузей науки, таких, наприклад, як психологія (соціальна психологія (міжособистісні відносини, групова динаміка, згуртованість); організаційна психологія (умови праці, управління персоналом, стресостійкість); психологія праці (ефективність праці, мотивація, задоволеність роботою); соціологія – вивчення соціальних зв’язків у групах, ролі соціальних норм і цінностей; аналіз впливу суспільних змін на атмосферу в колективах; менеджмент та управління персоналом –дослідження ефективності командної роботи, розвиток корпоративної культури, запобігання конфліктам у трудових колективах; державне управління та публічне адміністрування – аналіз  психологічного клімату в органах влади, вивчення його впливу на якість надання публічних послуг та ефективність державної служби та ін.

Підсумовуючи зазначимо, що дослідження феномену СПК підтверджує його значення для ефективного функціонування будь-якого трудового колективу. Сприятливий СПК створює умови для розкриття особистісного потенціалу, сприяє зростанню мотивації до праці та забезпечує високий рівень продуктивності. Особливо цінним є формування та підтримка СПК в час війни.

1.2. Закордонний досвід формування сприятливого психологічного клімату в колективі

Закордонний досвід формування сприятливого СПК є важливим з кількох причин, по-перше, у багатьох країнах (США, Канада, країни ЄС, Австралія) вже напрацьовані науково обґрунтовані моделі забезпечення психологічної безпеки та добробуту працівників, що базуються на емпіричних дослідженнях; по-друге, міжнародна практика показує ефективність структурних і організаційних заходів (зміни управлінських підходів, розвиток культури довіри, впровадження ролей на кшталт Chief Happiness Officer
), що безпосередньо впливають на мотивацію та продуктивність персоналу; по-третє, у сучасних умовах глобалізації державна служба України стикається з подібними викликами, що й інші країни – зростання навантаження, стрес, ризики вигорання, потреба в інноваційності, – тому адаптація кращих практик сприяє підвищенню ефективності державного управління. Нарешті, використання закордонних підходів створює основу для гармонізації української системи державної служби з європейськими стандартами управління персоналом і формування сучасної організаційної культури.
Окреслимо закордонні практики, які можливі для адаптації/впровадження в практику організацій/установ України. Аналіз окремих публікацій за пошуковим запитом в GOOGLE  «Foreign experience in creating a favorable psychological climate in a team» дозволив окреслити напрями досліджень науковців, дотичних до питання закордонного досвіду формування сприятливого психологічного клімату в колективі. У закордонних наукових працях питання формування сприятливого СПК посідає важливе місце у міждисциплінарних дослідженнях, що об’єднують соціальну психологію, організаційну поведінку, менеджмент персоналу та дослідження організаційної культури. У центрі уваги перебуває як концептуалізація поняття, так і практичні інтервенції для його підтримання в сучасних умовах. Велика увага приділяється визначенню та уточненню поняття. У науковій літературі використовуються різні терміни: psychological climate, social climate, psychosocial safety climate або psychological safety.  Зазначені поняття відображають різні виміри явища – від загальної атмосфери у групі до сприйняття працівниками безпеки висловлювань та ідей. Дослідники розмежовують індивідуальний рівень клімату (як окремий працівник сприймає середовище), груповий (характер взаємин у команді) та організаційний (корпоративна культура та політики). Зважаючи на ситуацію в Україні питання дослідження психологічної безпеки вважаємо надактуальним, тому йому приділимо більше уваги.
У контексті формування СПК в колективі закордонні дослідники досліджують питання його впливу на благополуччя, рівень стресу, вигорання, мотивацію та задоволеність роботою. Особливу увагу приділяють тому, наскільки працівники відчувають підтримку з боку колег та керівництва, а також можливість поєднувати професійні обов’язки із особистим життям. Закордонні дослідники вивчають, як СПК впливає на рівень довіри між працівниками, якість комунікації та ефективність командної взаємодії. Значне місце відводиться ролі лідерства, а саме як стиль керівника визначає, чи буде атмосфера в колективі сприятливою, інноваційною та підтримуючою, чи ж навпаки – напруженою, конфліктною, руйнівною.
Коротко окреслимо ідею запровадження посади Chief happiness officer. Chief happiness officer є менеджером із задоволення працівників у компанії. Посади Chief happiness officer, ймовірно, виникли в Північній Америці, створюються в європейських та британських компаніях для забезпечення потреб працівників у добробуті
.
На канадському сайті ми знайшли вимоги до вакансії «Chief happiness officer» – офіцер щастя. Офіцер щастя зазвичай працює у відділі кадрів (HR) та надає послуги підтримки та консультування менеджерам і співробітникам. Його обов’язки можуть відрізнятися залежно від зайнятості, але його основна функція зазвичай полягає у розвитку та підтримці щастя співробітників. Він може планувати стратегії, впроваджувати плани та переглядати політики для визначення методів покращення та підтримки задоволення співробітників. Офіцер щастя зазвичай влаштовуються на роботу у великі корпорації, компанії та державні установи зі значною кількістю персоналу. У менших організаціях менеджер з персоналу може виконувати обов’язки офіцера щастя. Офіцер щастя співпрацює з іншими членами команди відділу кадрів/служби управління персоналом, з працівниками та фахівцями з управління персоналом, щоб допомогти створити середовище, в якому співробітники почуваються задоволеними та щасливими. До основних обов’язків офіцера щастя можна віднести: аналіз умов праці, визначення  акцентів, на які варто звернути увагу для покращення задоволеності працівників (це може стосуватися як матеріально-технічної бази, особливостей робочого місця, так і емоційних аспектів середовища, таких як цінності, переконання, ставлення та традиції тощо); консультування працівників щодо методів підвищення їхньої задоволеності на робочому місці, розробка навчальних програм та навчання керівників команд тому, як створювати середовище, яке заохочує задоволення працівників; розробка планів/стратегій підвищення рівня задоволення працівників (наприклад, стратегія може бути спрямована на заохочення підзвітності та прозорості, покращення стосунків між працівниками та керівниками тощо); проведення опитувань та формування звітів/відгуків; аналіз показників ефективності та ін.
 
Продовжуючи тему впливу управління трудовою поведінкою персоналу на ефективність діяльності, що є невід’ємним показником стабільного СПК в колективі, варто звернути увагу на працю Н. Базалійської «Світовий досвід управління трудовою діяльністю персоналу в країнах з розвиненою ринковою економікою»
. Представимо окремі акценти публікації, сформовані у вигляді таблиці 1.2 
,
,
,

Таблиця 1.2 – Характеристики японської, американської та української моделей управління трудовою діяльністю працівників
	Японія
	США
	Україна

	Концепція управління трудовою діяльністю персоналу

	Об’єктом управління є трудовий колектив, група працівників структурного підрозділу підприємства
	Об’єктом управління є особистість, працівник із притаманними якостями, знаннями, здібностями
	Об’єктом є трудовий колектив із концентрацією уваги на професійнокваліфікаційних якостях

	Підвищена увага до підлеглих(актуальність людського фактора в управлінні виробництвом
	Зростання ролі людського фактора, увага до людини як до виконавця
	Увага до людини чисто формальна, використання працівника виключно як виробничого виконавця

	Управління трудовим колективом
	Управління за цілями
	Управління трудовим потенціалом


	Продовження таблиці 1.2

	Гнучка, нестандартна структура управління
	Суворо формалізована структура управління
	Формалізована структура із децентралізацією

	Спрямованість управління трудовою діяльністю персоналу

	Удосконалення соціально-трудових відносин
	Отримання прибутку від застосування трудових ресурсів
	Оптимальне використання трудових ресурсів

	Особливості керівництва трудовою діяльністю персоналу

	Лідер діє як соціальний полегшувач і член групи
	Лідер діє як голова групи, що приймає рішення
	Лідер діє як голова групи, що приймає рішення

	Патерналістський стиль
	Директивний стиль (сильний, фірмовий, визначений)
	Директивний стиль

	Загальні цінності
	Часто різні цінності, індивідуалізм
	Особистісні, індивідуальні, суб’єктивні цілі

	Уникнення конфронтації, двозначність керівництва, наголос на гармонії
	Загальна міжособова конфронтація, наголос на ясності
	Міжособистісна конкуренція



	Висхідні комунікації
	Переважно низхідні комунікації
	Низхідні комунікації

	Підготовка універсальних керівників
	Підготовка вузькоспеціалізованих керівників
	Підготовка вузькоспеціалізованих керівників

	Основна якість керівника – уміння здійснювати координацію дій і контроль
	Головні якості керівника – професіоналізм та ініціатива
	Головна якість керівника – професіоналізм

	Стосунки з підлеглими особисті неформальні
	Стосунки з підлеглими формальні
	Формальні стосунки з підлеглими

	Організаційна культура в управлінні трудовою діяльністю

	Загальна організаційна культура і філософія
	Брак загальної організаційної культури, ідентифікація більше професії, ніж компанії
	Відсутність загальної організаційної культури

	Оцінка результатів трудової діяльності персоналу

	Оцінювання колективного результату
	Оцінювання індивідуального результату
	Оцінювання колективного результату

	Поступове, повільне оцінювання роботи працівників і службове зростання
	Швидка оцінка результату та прискорене просування по службі
	Оцінка продуктивності робочої групи, поєднання повільного та швидкого просування

	Кар’єра учасників трудової діяльності

	Довічне наймання
	Короткочасне наймання на контрактній основі
	Поєднання довговічного і короткочасного наймання

	Кар’єрне зростання повільне, згідно з врахуванням віку, вислуги років та лояльності до фірми
	Кар’єрне зростання стрімке, зумовлене особистими результатами
	Кар’єрне зростання залежить від індивідуальних досягнень у групі, авторитету і здібностей

	Підвищення кваліфікації учасників трудової діяльності

	Без відриву від виробництва (на робочому місці)
	Відокремлено, за спеціальними програмами підготовки
	Без відриву від виробництва у поєднанні із програмами підготовки

	Тренінг і розвиток персоналу вважається довгостроковою інвестицією
	Тренінг і розвиток персоналу сприймаються із сумнівом (як загроза плинності кадрів)
	Розвиток персоналу вважається необхідною, однак дорогою інвестицією

	Оплата за результати трудової діяльності персоналу

	За показниками роботи групи, стажем
	За індивідуальними досягненнями працівника
	За показниками роботи групи

	Мотиваційний механізм управління трудовою діяльністю

	Основа-ментальні цінності
	Метод «батога і пряника»
	Надання свободи дій

	Контроль трудової діяльності персоналу

	Колективний контроль
	Індивідуальний контроль з боку керівництва
	Індивідуальний та груповий контролі

	М’який неформалізований контроль
	Чітко формалізована жорстка процедура контролю
	Мінімальне використання гуртків контролю якості

	М’яка неформалізована
	Чітко формалізована, жорстка процедура контролю
	Формальна на рівні організації, неформальна на рівні команди


Як видно з таблиці 1.2, характеристики систем управління трудовою діяльністю у США та Японії, мають багато спільних або частково однакових елементів з українською моделлю. Важливість дослідження в Україні  управління трудовою діяльністю персоналу є очевидною, оскільки прямо впливає на формування СПК в колективі. Організація праці, стиль керівництва, система мотивації та управління комунікаціями, організація підвищення кваліфікації, можливості для кар’єрного росту та інші чинники визначають рівень довіри, згуртованості й задоволеності працівників. Сприятливий клімат сприяє зниженню конфліктності, підвищує мотивацію та відповідальність співробітників. У свою чергу, позитивна атмосфера в колективі робить управлінські процеси ефективнішими й продуктивнішими. 
Зарубіжний досвід, а саме досвід таких країн як Велика Британія, Німеччина, Франція, Польща, Латвія, Іспанія, щодо управління трудовими ресурсами публічної сфери досліджено також у публікації
. Автор підсумовує, що європейські країни мають багаторічний досвід побудови прозорих, структурованих і адаптивних систем управління державними кадрами, що забезпечують високий рівень професіоналізму, мотивації та стабільності державної служби.
Автор публікації 
 зробив висновок про те, що узагальнення зарубіжного досвіду розвитку публічної служби показало, що у всіх розглянутих країнах, таких як Грузія, Сінгапур та США розвиток публічної служби має свої особливості. Аналіз розвитку, реформування та модернізації публічної служби дозволив зробити висновок про цінність вивчення такого досвіду, зокрема: Грузії та Сінгапуру щодо розробки антикорупційної стратегії діяльності органів публічної влади та реформи оплати праці публічних службовців; Сполучених Штатів Америки щодо правового регулювання публічної служби.

У статті Т. Сівак «Зарубіжний досвід регулювання морально-психологічного клімату в системі управління персоналом підприємства»
 підкреслюється, що ефективне управління персоналом є ключовим чинником успішної діяльності підприємств, установ, організацій, адже недосконалість існуючих підходів в Україні призводить до плинності кадрів, низької продуктивності та погіршення психологічного клімату. Авторка аналізує досвід кількох країн: США – орієнтація на індивідуальні результати, система «Pay for Performance», гнучкі форми оплати праці, скорочення ієрархій і підвищення відповідальності робочих груп; Японія – колективізм, довічне наймання, професійне навчання, система групової відповідальності, ототожнення інтересів працівників і корпорацій; Німеччина – спільне управління підприємством (виробничі ради, участь працівників у наглядових радах), що посилює соціальний діалог і довіру; Франція – акцент на перепідготовці кадрів і постійному підвищенні кваліфікації, доступі працівників до інформації про стан підприємства та внутрішні вакансії; Італія – неоднорідність: на півночі – застосування американських методів, на півдні – «радянський» суб’єктивний підхід без стимулів для підвищення кваліфікації. Зарубіжний досвід свідчить, що успішне управління персоналом передбачає баланс між матеріальними стимулами, розвитком компетенцій, соціальною захищеністю та створенням сприятливого морально-психологічного клімату. Для України актуальним є використання цих напрацювань, адже на багатьох підприємствах, установах, організаціях бракує системності у підборі та розвитку кадрів, а стрес і невизначеність лише поглиблюють проблеми клімату в колективах. Підсумком за цією статтею можемо зробити такий: досвід розвинених країн доводить, що СПК напряму залежить від моделі управління персоналом, і його поліпшення можливе через поєднання економічних стимулів, участі працівників в управлінні, навчання та формування культури взаємоповаги.

У роботі «Зарубіжний досвід формування СПК в організації» підкреслюється, що ефективне управління персоналом безпосередньо залежить від створення сприятливого СПК. Зарубіжний досвід (США, Японія, Німеччина, Франція, Італія) демонструє різні моделі менеджменту, які поєднують мотивацію, соціальні гарантії, участь працівників в управлінні та професійний розвиток. Американська модель акцентує індивідуальні досягнення та гнучкі системи оплати, японська – колективізм, довічне працевлаштування і «кайдзен», німецька – співучасть працівників у прийнятті рішень, французька – безперервне підвищення кваліфікації, а італійська – регіональні відмінності у практиках управління. Всі ці підходи підтверджують, що сприятливий клімат у колективі сприяє продуктивності, згуртованості та стабільності організацій. Для України цінним є використання найкращих інструментів закордонного досвіду з метою підвищення ефективності управління кадрами та розвитку трудового потенціалу
. 

Актуальність дослідження питання створення здорового, гідного та безпечного робочого місця та розробка якісних робочих місць як способів усунення нестабільної роботи в організаціях та галузях є об’єктом дослідження в публікації
. Автори публікації зібрати дані про те, як психосоціальний клімат впливає на здоров’я, безпеку та продуктивність працівників. Шляхом опрацювання літератури в чотирьох основних базах даних (PubMed, Scopus, Central та Web of Science) та інших онлайн-джерелах, таких як Google Scholar були відібрані лише повні тексти рецензованих статей, опублікованих англійською мовою. Із 13711 записів авторами ретельно опрацьовано було 93 статті, на основі аналізу яких  встановлено, що психосоціальний клімат безпосередньо впливає на вимоги до роботи, нестабільність роботи, дисбаланс між зусиллями та винагородою, конфлікти між роботою та сім’єю, ресурси роботи, контроль над роботою та якість управлінської діяльності. Крім того, психосоціальний клімат безпосередньо впливає на соціальні відносини на роботі, включаючи зловживання, насильство, дискримінацію та домагання на робочому місці; має прямий вплив на здоров’я, безпеку та результати роботи, оскільки пом’якшує вплив надмірних вимог роботи на здоров’я та безпеку працівників; психосоціальний клімат посилює вплив ресурсів роботи на поліпшення добробуту, безпеки та продуктивності праці працівників. Зусилля керівників, спрямовані на створення якісних робочих місць, пріоритетність добробуту працівників та сприяння комунікації знизу-вгору за допомогою надійних організаційних політик, практик та процедур, можуть допомогти створити високий організаційний психосоціальний клімат, який, у свою чергу, сприяє функціонуванню здорового робочого середовища
.

Зарубіжний досвід використання технологій мотивації та стимулювання персоналу досліджено у кваліфікаційній роботі О. Дудар
. Авторка констатувала, що формування сприятливого СПК в колективах є одним із ключових напрямів сучасного менеджменту в різних країнах світу. У США, для прикладу, основну увагу приділяють розвитку корпоративної культури, орієнтованої на індивідуальні досягнення та командну взаємодію, що сприяє підвищенню продуктивності та інноваційності. У Німеччині головним чинником вважається дисципліна, чітка організація праці та колегіальність у прийнятті рішень, що забезпечує стабільність і високу ефективність робочих колективів. Японія демонструє практику колективізму, довгострокової зайнятості та корпоративної лояльності, завдяки чому формується згуртованість і сильна ідентифікація працівників із компанією. У Франції акцент робиться на збереженні балансу між роботою та особистим життям, а також на активному соціальному діалозі між працівниками й роботодавцями, що створює атмосферу довіри та соціальної захищеності. Таким чином, досвід різних країн демонструє багатогранність підходів до формування позитивного СПК, які базуються як на культурних традиціях, так і на особливостях трудового законодавства. Порівняння цих практик свідчить про те, що універсального рецепту не існує, проте всі моделі підкреслюють значущість безпеки, мотивації та участі персоналу в управлінні – це підвищує стабільність, і, як наслідок, стабільність СПК в колективі. Це дозволить посилити згуртованість колективів, підвищити довіру до управлінських рішень і створити середовище, у якому кожен працівник відчуватиме підтримку та значущість. Водночас важливо забезпечити розвиток внутрішніх інституцій та управлінських практик, що сприятимуть сталому відтворенню сприятливого СПК в організаціях.
Управління людськими ресурсами на рівні об’єднаних територіальних громад в Польщі має свої специфічні особливості, які випливають з особливостей польського законодавства, культурних традицій та досвіду ецентралізації. Польща має досить детальне законодавство, яке регулює діяльність органів місцевого самоврядування, включаючи питання управління персоналом. Водночас, законодавство передбачає певну гнучкість, що дозволяє територіальним громадам адаптувати систему управління людськими ресурсами до своїх потреб. У Польщі добре розвинений інститут соціального діалогу між роботодавцями і працівниками, що впливає на умови праці в ТГ. Системи  оплати праці в польських ТГ зазвичай є прозорими і базуються на чітких критеріях. Крім основної заробітної плати, часто передбачаються різноманітні премії, доплати та інші мотиваційні елементи. Оплата праці працівників територіальних громад часто пов’язана з досягненням певних результатів і виконанням конкретних завдань. Польські територіальні громади надають своїм працівникам можливість систематично підвищувати свою кваліфікацію
. Працівникам територіальних громад надається широкий спектр соціальних гарантій, включаючи медичне страхування, пенсійне забезпечення, оплачувані відпустки тощо. Швеція відома своєю розвиненою системою соціального забезпечення та ефективним державним управлінням. Ці фактори значно впливають на особливості управління людськими ресурсами на рівні об’єднаних територіальних громад. Велика увага приділяється постійному професійному розвитку працівників, їхньому навчанню та підвищенню кваліфікації. Працівники активно залучаються до процесу прийняття рішень, що стосуються їхньої роботи. Інформація про діяльність територіальних громад є доступною для громадськості та  працівників.  Створено  умови  для  рівних можливостей для всіх працівників, незалежно від  їхнього  походження, статі, віку чи інших характеристик
. 

Наступний момент,  на який ми б хотіли звернути увагу в контексті вивчення закордонного досвіду – створення безпечного середовища. Концепція psychological safety
, запропонована E. Едмонсон, стала ключовою у сучасних дослідженнях. Йдеться про те, що працівники повинні мати можливість вільно висловлювати свої думки, ставити запитання чи пропонувати нові ідеї без страху покарання або осуду. Такий клімат створює умови для відкритого обміну інформацією, кращого прийняття рішень і підвищення гнучкості організації. 

Зафіксуємо кілька тез, сформованих Е. Едмонсон, які є слушними в контексті нашого дослідження:
· психологічна безпека зрощує ідеальні команди;
·  готовність чути про власні помилки «рятує життя»; 

· лідер має створювати безпечне міжособистісне середовище; 

· ставте правильні і глибокі запитання. Детальніше про ці тезу у публікації та відео за посиланням
.
Ще одним важливим напрямом є дослідження ролі мотивації та залученості персоналу. Зарубіжні автори доводять, що сприятливий клімат сприяє формуванню внутрішньої мотивації, підвищує організаційну лояльність та інноваційну активність працівників. Це напряму впливає на продуктивність і конкурентоспроможність організації. 
У роботах 
, 
 підкреслюється, що ефективне управління персоналом безпосередньо залежить від створення сприятливого СПК. Зарубіжний досвід (США, Японія, Німеччина, Франція, Італія) демонструє різні моделі менеджменту, які поєднують мотивацію, соціальні гарантії, участь працівників в управлінні та професійний розвиток. Американська модель акцентує індивідуальні досягнення та гнучкі системи оплати, японська – колективізм, довічне працевлаштування і «кайдзен» (японська філософія та практика безперервного вдосконалення, що застосовується в різних сферах життя, включаючи виробництво, бізнес-процеси та особистий розвиток), німецька – співучасть працівників у прийнятті рішень, французька – безперервне підвищення кваліфікації, а італійська – регіональні відмінності у практиках управління. Всі ці підходи підтверджують, що сприятливий клімат у колективі сприяє продуктивності, згуртованості та стабільності організацій. 
Зазначимо, що закордоном велика увага приділяється прикладним аспектам. У практиці зарубіжних організацій застосовуються різні інструменти: анкетування клімату, шкали психологічної безпеки, HR-програми з підтримки благополуччя, тренінги з розвитку лідерства та інклюзивності. Досліджується ефективність таких інтервенцій та їхній вплив на загальний стан організаційного середовища.
Підсумуємо, що для України цінним є використання найкращих інструментів закордонного досвіду з метою підвищення ефективності управління кадрами та розвитку трудового потенціалу. Таким чином, зарубіжний досвід показує, що дослідження СПК охоплюють концептуальний, індивідуальний, груповий та організаційний рівні. Особлива увага приділяється безпеці, мотивації, культурним відмінностям та прикладним програмам підтримки. Це створює цінну основу для використання міжнародних напрацювань у національних умовах і формування сучасних стратегій управління колективами.

1.3. Нормативно-правове забезпечення формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади України
Почнемо аналіз нормативно-правове забезпечення формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади України з трактування норм Конституції України
. Актуалізуємо ті норми, дотримання яких прямо впливає на СПК в колективі:

· стаття 3: Людина, її життя і здоров’я, честь і гідність, недоторканність і безпека визнаються в Україні найвищою соціальною цінністю. Права і свободи людини та їх гарантії визначають зміст і спрямованість діяльності держави. Держава відповідає перед людиною за свою діяльність. Утвердження і забезпечення прав і свобод людини є головним обов’язком держави;
· стаття 19. Правовий порядок в Україні ґрунтується на засадах, відповідно до яких ніхто не може бути примушений робити те, що не передбачено законодавством. Органи державної влади та органи місцевого самоврядування, їх посадові особи зобов’язані діяти лише на підставі, в межах повноважень та у спосіб, що передбачені Конституцією та законами України;
· стаття 21. Усі люди є вільні і рівні у своїй гідності та правах. Права і свободи людини є невідчужуваними та непорушними;
· стаття 23. Кожна людина має право на вільний розвиток своєї особистості, якщо при цьому не порушуються права і свободи інших людей, та має обов’язки перед суспільством, в якому забезпечується вільний і всебічний розвиток її особистості;
· стаття 24. Громадяни мають рівні конституційні права і свободи та є рівними перед законом. Не може бути привілеїв чи обмежень за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, етнічного та соціального походження, майнового стану, місця проживання, за мовними або іншими ознаками. Рівність прав жінки і чоловіка забезпечується: наданням жінкам рівних з чоловіками можливостей у громадсько-політичній і культурній діяльності, у здобутті освіти і професійній підготовці, у праці та винагороді за неї; спеціальними заходами щодо охорони праці і здоров’я жінок, встановленням пенсійних пільг; створенням умов, які дають жінкам можливість поєднувати працю з материнством; правовим захистом, матеріальною і моральною підтримкою материнства і дитинства, включаючи надання оплачуваних відпусток та інших пільг вагітним жінкам і матерям;
· стаття 27. Кожна людина має невід’ємне право на життя. Ніхто не може бути свавільно позбавлений життя. Обов’язок держави – захищати життя людини. Кожен має право захищати своє життя і здоров’я, життя і здоров’я інших людей від протиправних посягань;

· стаття 28. Кожен має право на повагу до його гідності. Ніхто не може бути підданий катуванню, жорстокому, нелюдському або такому, що принижує його гідність, поводженню чи покаранню. Жодна людина без її вільної згоди не може бути піддана медичним, науковим чи іншим дослідам;

· стаття 29. Кожна людина має право на свободу та особисту недоторканність. Ніхто не може бути заарештований або триматися під вартою інакше як за вмотивованим рішенням суду і тільки на підставах та в порядку, встановлених законом…;
· стаття 30. Кожному гарантується недоторканність житла. Не допускається проникнення до житла чи до іншого володіння особи, проведення в них огляду чи обшуку інакше як за вмотивованим рішенням суду…;

· стаття 31. Кожному гарантується таємниця листування, телефонних розмов, телеграфної та іншої кореспонденції. Винятки можуть бути встановлені лише судом у випадках, передбачених законом, з метою запобігти злочинові чи з’ясувати істину під час розслідування кримінальної справи, якщо іншими способами одержати інформацію неможливо;
· стаття 32. Ніхто не може зазнавати втручання в його особисте і сімейне життя, крім випадків, передбачених Конституцією України;

· стаття 33. Кожному, хто на законних підставах перебуває на території України, гарантується свобода пересування, вільний вибір місця проживання, право вільно залишати територію України, за винятком обмежень, які встановлюються законом. Громадянин України не може бути позбавлений права в будь-який час повернутися в Україну;
· стаття 34. Кожному гарантується право на свободу думки і слова, на вільне вираження своїх поглядів і переконань. Кожен має право вільно збирати, зберігати, використовувати і поширювати інформацію усно, письмово або в інший спосіб – на свій вибір; 

· стаття 43. Кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується;
· стаття 45. Кожен, хто працює, має право на відпочинок;
· стаття 46. Громадяни мають право на соціальний захист, що включає право на забезпечення їх у разі повної, часткової або тимчасової втрати працездатності, втрати годувальника, безробіття з незалежних від них обставин, а також у старості та в інших випадках, передбачених законом;
· стаття 47. Кожен має право на житло. Держава створює умови, за яких кожний громадянин матиме змогу побудувати житло, придбати його у власність або взяти в оренду;
· стаття 48. Кожен має право на достатній життєвий рівень для себе і своєї сім’ї, що включає достатнє харчування, одяг, житло;
· cтаття 49. Кожен має право на охорону здоров’я, медичну допомогу та медичне страхування$
· cтаття 53. Кожен має право на освіту.
Дотримання зазначених та інші норми Конституції України закладають основу для формування сприятливого СПК в колективах, що звучить і в преамбулі Основного Закону України «Верховна Рада України від імені Українського народу – громадян  України всіх національностей, виражаючи суверенну волю народу, спираючись на багатовікову історію українського державотворення і на основі здійсненого українською нацією, усім Українським народом права на самовизначення, дбаючи про забезпечення прав і свобод людини та гідних умов її життя, піклуючись про зміцнення громадянської злагоди на землі України та підтверджуючи європейську ідентичність Українського народу і незворотність європейського та євроатлантичного курсу України, прагнучи розвивати і зміцнювати демократичну, соціальну, правову державу, усвідомлюючи відповідальність перед Богом, власною совістю, попередніми, нинішнім та прийдешніми поколіннями, керуючись Актом проголошення незалежності України від 24 серпня 1991 року, схваленим 1 грудня 1991 року всенародним голосуванням, приймає цю Конституцію – Основний  Закон України».

Норми Конституції України, що закріплюють права людини і громадянина, принципи рівності, свободи слова, захисту від дискримінації та право на працю, безпосередньо впливають на формування СПК в колективі; створюють правові гарантії гідного ставлення до працівника, забезпечують умови для самореалізації та захисту його інтересів. Дотримання конституційних норм у сфері трудових відносин сприяє довірі, взаємоповазі та почуттю безпеки серед співробітників. Таким чином, Конституція виступає правовим фундаментом, на основі якого формується сприятливий СПК у трудових колективах, зокрема в органах державної влади.
Наступним нормативно-правовим актом, який необхідно проаналізувати в контексті нашого дослідження є Закон України «Про державну службу»
. Цей Закон визначає принципи, правові та організаційні засади забезпечення публічної, професійної, політично неупередженої, ефективної, орієнтованої на громадян державної служби, яка функціонує в інтересах держави і суспільства, а також порядок реалізації громадянами України права рівного доступу до державної служби, що базується на їхніх особистих якостях та досягненнях. Державна служба здійснюється з дотриманням таких принципів. Охарактеризуємо ті, які мають найбільший вплив на формування та підтримку СПК. Дотримання верховенства права впливає на  рівень забезпечення пріоритету прав і свобод людини і громадянина відповідно до Конституції України, що визначають зміст та спрямованість діяльності державного службовця під час виконання завдань і функцій держави. Принцип законності – обов’язок державного службовця діяти лише на підставі, в межах повноважень та у спосіб, що передбачені Конституцією та законами України. Як вже зазначалось вище професіоналізм прямо впливає на стабільність психологічного клімату в колективі, відтак, принцип  професіоналізму  це про компетентне, об’єктивне і неупереджене виконання посадових обов’язків, постійне підвищення державним службовцем рівня своєї професійної компетентності, вільне володіння державною мовою і, за потреби, англійською мовою, а також мовою корінних народів або мовою національних меншин, визначеною відповідно до закону. Важливо згадати також про принципи:  доброчесності – спрямованість дій державного службовця на захист публічних інтересів та відмова державного службовця від превалювання приватного інтересу під час здійснення наданих йому повноважень;  ефективності – раціональне і результативне використання ресурсів для досягнення цілей державної політики;  забезпечення рівного доступу до державної служби – заборона всіх форм та проявів дискримінації, відсутність необґрунтованих обмежень або надання необґрунтованих переваг певним категоріям громадян під час вступу на державну службу та її проходження;  стабільності – призначення державних службовців безстроково, крім випадків, визначених законом, незалежність персонального складу державної служби від змін політичного керівництва держави та державних органів.
Турбота про психосоціальний стан держслужбовця, а відтак і про клімат в колективі прослідковується у формулюванні прав державних службовців – стаття 7. Основні права державного службовця
: Державний службовець має право на:  повагу до своєї особистості, честі та гідності, справедливе і шанобливе ставлення з боку керівників, колег та інших осіб; чітке визначення посадових обов’язків; належні для роботи умови служби та їх матеріально-технічне забезпечення; оплату праці залежно від займаної посади, результатів службової діяльності, стажу державної служби, рангу та умов контракту про проходження державної служби (у разі укладення); відпустки, соціальне та пенсійне забезпечення відповідно до закону; професійне навчання, зокрема за державні кошти, відповідно до потреб державного органу; просування по службі з урахуванням професійної компетентності та сумлінного виконання своїх посадових обов’язків; участь у професійних спілках з метою захисту своїх прав та інтересів; участь у діяльності об’єднань громадян, крім політичних партій у випадках, передбачених цим Законом; оскарження в установленому законом порядку рішень про накладення дисциплінарного стягнення, звільнення з посади державної служби, а також висновку, що містить негативну оцінку за результатами оцінювання його службової діяльності; захист від незаконного переслідування з боку державних органів та їх посадових осіб у разі повідомлення про факти порушення вимог цього Закону; безперешкодне ознайомлення з документами про проходження ним державної служби, у тому числі висновками щодо результатів оцінювання його службової діяльності; проведення службового розслідування за його вимогою з метою зняття безпідставних, на його думку, звинувачень або підозри та ін. 

Зазначимо, що державні службовці мають право реалізовувати й інші права, визначені у положеннях про структурні підрозділи державних органів та посадових інструкціях, затверджених керівниками державної служби в цих органах.

Як бачимо, Закон України «Про державну службу» закріплює принцип професіоналізму, який передбачає постійне підвищення кваліфікації службовців. Це може стимулювати  працівників і створювати атмосферу розвитку та довіри, особливо, коли набуті знання, уміння та навички передаються від колеги до колеги; Закон гарантує повагу до гідності працівника, визначення чітких обов’язків, належні умови праці і матеріально-технічне забезпечення,  що формує базу для психологічної безпеки, відчуття підтримки й належної мотивації в колективі; Закон встановлює право працівника на просування по службі залежно від компетентності та сумлінного виконання обов’язків, що створює у службовців відчуття безпеки, довгострокової перспективи та мотивації до професійної відданості; у Законі передбачено рівний доступ до служби без дискримінації, прозорість процедур призначення й діяльності сприяє довірі та справедливості у колективі, що мінімізує конфлікти і підвищує згуртованість; мотивацію також стимулює справедлива система оплати праці, що враховує посаду, стаж, результати, що формує почуття цінності, безпеки та справедливої винагороди.
Кодекс законів про працю України (КЗпП) – регулює трудові відносини, умови праці, відпочинку, охорону праці, вирішення трудових спорів, що є підґрунтям для стабільного колективного середовища
. Тут варто зазначити, що у КзпП у 2022 році було внесено доповнення згідно Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо запобігання та протидії мобінгу (цькуванню)»
. Окреслимо ці норми більш детально, оскільки вони є відносно новими в законодавстві України. 
У Стаття 2-2. Заборона мобінгу (цькування) КЗпП зазначено, що мобінг (цькування) – систематичні (повторювані) тривалі умисні дії або бездіяльність роботодавця, окремих працівників або групи працівників трудового колективу, які спрямовані на приниження честі та гідності працівника, його ділової репутації, у тому числі з метою набуття, зміни або припинення ним трудових прав та обов’язків, що проявляються у формі психологічного та/або економічного тиску, зокрема із застосуванням засобів електронних комунікацій, створення стосовно працівника напруженої, ворожої, образливої атмосфери, у тому числі такої, що змушує його недооцінювати свою професійну придатність. Формами психологічного та економічного тиску, зокрема, є:

· створення стосовно працівника напруженої, ворожої, образливої атмосфери (погрози, висміювання, наклепи, зневажливі зауваження, поведінка загрозливого, залякуючого, принизливого характеру та інші способи виведення працівника із психологічної рівноваги);

· безпідставне негативне виокремлення працівника з колективу або його ізоляція (незапрошення на зустрічі і наради, в яких працівник, відповідно до локальних нормативних актів та організаційно-розпорядчих актів має брати участь, перешкоджання виконанню ним своєї трудової функції, недопущення працівника на робоче місце, перенесення робочого місця в непристосовані для цього виду роботи місця);

· нерівність можливостей для навчання та кар’єрного росту;

· нерівна оплата за працю рівної цінності, яка виконується працівниками однакової кваліфікації;

· безпідставне позбавлення працівника частини виплат (премій, бонусів та інших заохочень);

· необґрунтований нерівномірний розподіл роботодавцем навантаження і завдань між працівниками з однаковою кваліфікацією та продуктивністю праці, які виконують рівноцінну роботу.

У КзпП встановлено вимоги до роботодавця щодо належного виконання працівником трудових обов’язків, зміна робочого місця, посади працівника або розміру оплати праці в порядку, встановленому законодавством, колективним або трудовим договором, не вважаються мобінгом (цькуванням).

Вчинення мобінгу (цькування) заборонено.

Особи, які вважають, що вони зазнали мобінгу (цькування), мають право звернутися із скаргою до центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, та/або до суду
.

Статтю 5-1 доповнено абзацом восьмим такого змісту: «правовий захист від мобінгу (цькування), дискримінації, упередженого ставлення у сфері праці, захист честі та гідності працівника під час здійснення ним трудової діяльності, а також забезпечення особам, які зазнали таких дій та/або бездіяльності, права на звернення до центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, та до суду щодо визнання таких фактів та їх усунення (без припинення працівником трудової діяльності на період розгляду скарги, провадження у справі), а також відшкодування шкоди, заподіяної внаслідок таких дій та/або бездіяльності, на підставі судового рішення, що набрало законної сили»
.

Заходи щодо запобігання мобінгу включено і в статтю 13, якою визначені питання взаємних зобов’язань сторін щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-економічних відносин, зокрема: «заходи, спрямовані на запобігання, протидію та припинення мобінгу (цькування), а також заходи щодо відновлення порушених внаслідок мобінгу (цькування) прав» 
.

У КЗпП зазначено, що роботодавець зобов’язаний вживати заходів для полегшення і оздоровлення умов праці працівників шляхом впровадження сучасних технологій, досягнень науки і техніки, засобів механізації та автоматизації виробництва, вимог ергономіки, кращого досвіду з охорони праці, зниження та усунення запиленості і загазованості повітря у виробничих приміщеннях, зниження інтенсивності шуму, вібрації, випромінювань тощо.

 Роботодавець зобов’язаний вживати заходів для забезпечення безпеки і захисту фізичного та психічного здоров’я працівників, здійснювати профілактику ризиків та напруги на робочому місці, проводити інформаційні, навчальні та організаційні заходи щодо запобігання та протидії мобінгу (цькуванню)(Стаття 158) 
.
У КЗпП втановлено випдки відшкодування за завдану моральну шкоду працівнику: «У разі ушкодження здоров’я працівника, причиною якого став мобінг (цькування), факт якого підтверджено судовим рішенням, що набрало законної сили, заподіяна шкода відшкодовується у розмірі понесених витрат на лікування»; «Відшкодування роботодавцем моральної шкоди працівнику провадиться у разі, якщо порушення його законних прав, у тому числі внаслідок дискримінації, мобінгу (цькування), факт якого підтверджено судовим рішенням, що набрало законної сили, призвели до моральних страждань, втрати нормальних життєвих зв’язків і вимагають від нього додаткових зусиль для організації свого життя» 
.

Додатковою підставою для формування сприятливого СПК в колективі є укладання колективних договорів, з гідно норм Закону України «Про колективні договори і угоди»
. 

Колективний договір – угода, яка укладається між роботодавцем (або уповноваженим органом) та працівниками, яких представляють первинні профспілкові організації, а в разі їх відсутності – вільно обрані працівниками для ведення колективних переговорів представники (представник). Колективні договори укладають з метою регулювання виробничих, трудових і соціально-економічних відносин і узгодження інтересів працівників та роботодавців 
. Зміст колективного договору згідно з вимогами статті 7 Закону України від 01.07.1993 № 3356-XII «Про колективні договори і угоди» 
 та відповідно до статті 14 КЗпП
 визначається сторонами в межах їх компетенції.
Принагідно зауважимо: Закон України «Про колективні договори і угоди» втратить чинність одночасно із набранням чинності Законом України «Про колективні угоди та договори» через шість місяців з дня припинення чи скасування воєнного стану
.
У колективному договорі встановлюються взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-економічних відносин, зокрема: зміни в організації виробництва і праці; забезпечення продуктивної зайнятості; нормування і оплати праці, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, надбавок, премій та інше); встановлення гарантій, компенсацій, пільг; участі трудового колективу у формуванні, розподілі і використанні прибутку підприємства (якщо це передбачено статутом); режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку; умов і охорони праці; забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку працівників; гарантій діяльності профспілкової чи інших представницьких організацій працівників (згідно з вимогами статті 44 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності»
 у колективному договорі мають бути конкретні зобов’язаннями роботодавця щодо відрахування коштів первинній профспілковій організації на культурно-масову, фізкультурну і оздоровчу роботу згідно з вимогами); умов регулювання фондів оплати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків; заборона дискримінації. Звертаємо увагу на необхідність передбачення у колективному договорі зобов’язань щодо строків виплати заробітної плати та розміру заробітної плати за першу половину місяця, першочерговості виплати заробітної плати та визначення заходів, які будуть здійснюватись сторонами колдоговірного процесу у разі виникнення заборгованості із виплати заробітної плати.

Необхідно звернути увагу, що на період воєнного стану дія окремих положень колективного договору може бути зупинена за ініціативою роботодавця (стаття 11 Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану»
). Для цього роботодавець має видати відповідний наказ. 

Важливо також ознайомитися із Типовим положенням про службу управління персоналом державного органу
. Серед основних завдань, функції та права служби управління персоналом є таке, яке безпосередньо стосується формування СПК в колективі – служба управління персоналом відповідно до покладених на неї завдань: проводить роботу щодо створення сприятливого психологічного клімату, формування корпоративної культури у колективі, розв’язання конфліктних ситуацій.

Принагідно згадаємо також про Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків»
, а також Закон «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»
 – забезпечують рівність, що є однією з ключових передумов здорового психологічного клімату; Закон України «Про охорону праці»
 – визначає основні положення щодо реалізації конституційного права працівників на охорону їх життя і здоров’я у процесі трудової діяльності, на належні, безпечні і здорові умови праці, регулює за участю відповідних органів державної влади відносини між роботодавцем і працівником з питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища і встановлює єдиний порядок організації охорони праці в Україні; Закон України «Про відпустки» – встановлює державні гарантії права на відпустки працівників, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам для відновлення працездатності, зміцнення здоров’я, а також для виховання дітей, задоволення власних життєво важливих потреб та інтересів, всебічного розвитку особи
.
Зауважимо, що з метою створення цілісної, ефективної системи охорони психічного здоров’я, яка функціонує в єдиному міжвідомчому просторі, забезпечує покращення якості життя та дотримання прав і свобод людини в Україні схвалено Концепцію розвитку охорони психічного здоров’я в Україні на період до 2030 року
 та розроблено план заходів на 2024-2026 роки з її реалізації
. Ці документи, зважаючи на актуальність дослідження більш детально буде проаналізовано у наступному розділі роботи.

Підсумовуючи наведений аналіз, можна стверджувати, що нормативно-правове забезпечення формування сприятливого СПК в органах державної влади України має системний характер та ґрунтується на положеннях Конституції і низки спеціальних законів. Конституція України, закріплюючи пріоритет прав і свобод людини, рівність, недискримінацію, право на працю, освіту, відпочинок, соціальний захист, охорону здоров’я, створює фундаментальні умови для захисту гідності особи та забезпечення правової, соціальної й психологічної безпеки у трудових колективах. На цій основі розбудовується спеціальне законодавство у сфері державної служби, трудових відносин та охорони праці.

Можна констатувати, що українське законодавство формує багаторівневу правову базу, яка охоплює як загальні права людини, так і спеціальні механізми регулювання трудових і службових відносин. Також важливо констатувати, що практична реалізація правових норм безпосередньо впливає на атмосферу довіри, взаємоповаги та безпеки в колективах, що є необхідною передумовою ефективності державної служби та стійкого розвитку органів влади.

РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ ФОРМУВАННЯ ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В ОРГАНАХ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ УКРАЇНИ

2.1. Особливості діяльності державних службовців, що впливають на формування психологічного клімату в колективі

Діяльність державних службовців має низку специфічних особливостей, які безпосередньо впливають на формування особистості державного службовця, а відтак і на СПК в колективі. Передусім вона відзначається високим рівнем правової регламентованості, що забезпечує передбачуваність, стабільність і справедливість у трудових відносинах, але водночас може спричиняти надмірний формалізм та обмежувати гнучкість. 

Публічний характер державної служби підвищує почуття відповідальності й значущості праці, однак водночас створює додатковий психологічний тиск, пов’язаний із суспільними очікуваннями, контролем. 
Ієрархічність та підзвітність роботи забезпечують чіткий порядок і дисципліну, проте можуть провокувати авторитарний стиль управління, що негативно відображається на психологічному кліматі. 
Високий рівень відповідальності державних службовців стимулює розвиток професійної відданості та формує почуття значущості власної діяльності, але за надмірного навантаження призводить до стресових станів і ризику емоційного вигорання. Соціальна значущість праці у сфері державної служби підсилює відчуття професійної гордості, сприяє згуртуванню колективу навколо спільної мети, хоча іноді супроводжується зростанням тиску з боку суспільства.

Стабільність державної служби формує довготривалі професійні зв’язки та корпоративну культуру, що сприяє формуванню атмосфери довіри і взаємоповаги. Водночас надмірна сталість може породжувати консерватизм і опір інноваціям. 

Таким чином, діяльність державних службовців містить як потенціал для створення позитивного СПК (через стабільність, соціальну значущість, етичні засади), так і певні ризики його порушення (формалізм, стрес, авторитарність). Якість клімату у державних органах значною мірою залежить від здатності керівництва поєднувати нормативно-правову регламентацію з гнучкими управлінськими підходами, що враховують потреби та психологічний стан працівників.

У праці «Особливості правового статусу державного службовця» автори констатують, що службовець – це громадянин, що обіймає посаду на підприємстві, в установі чи організації і здійснює адміністративну діяльність, чи соціально-культурне обслуговування та окреслюють специфіку праці службовця, яка полягає в тому, що вони: володіють особливим предметом праці – інформацією, яка є засобом їх впливу на тих, ким вони керують; вони обіймають посади в різних організаціях; характер їхньої праці, як правило, розумовий тобто матеріальних цінностей вони самостійно не виробляють, проте службовці працюють і у сфері матеріального виробництва, виконуючи специфічні завдання, такі як: організація, управління робочим процесом, дослідницька робота тощо; вони здійснюють владну діяльність і, відповідно, мають організаційно – розпорядчі і адміністративно-господарчі повноваження; мають право в необхідних випадках вжити заходів державного примусу; службовці реалізують свої функції, як правило на оплатних засадах, за винагороду, працюють в чужих інтересах, тобто виконують волю тих, кому підпорядковані. Державні службовці – це група службовців, основним завданням яких є служіння державі, виконуючи відповідні державні функції
.
У навчальному посібнику «Організація діяльності державного службовця» розглядаються концептуальні основи і технології організації діяльності державного службовця, а саме: наведено основні положення, які характеризують сутність, мету, зміст й особливості діяльності державного службовця; віддзеркалено проблеми залучення та професійного відбору на вакантні посади найбільш здібних та придатних до роботи державних службовців; поділу і кооперування праці; організації та обслуговування робочого місця; планування, контролю та оцінювання якості виконання посадових обов’язків; професійного спілкування; документування праці в державних органах; підготовки колективних форм управлінської діяльності; організації приймання громадян з особистих питань; стимулювання праці державних службовців
. Детальніше зупинимося на психологічній основі діяльності державного службовця. А. Круп’як акцентує увагу на тому, що діяльність державного службовця полягає у об’єктивному процесі взаємодії її з суспільним середовищем, завдяки свідомій діяльності, державний службовець вступає в різноманітні взаємодії з іншими людьми, формує власне ставлення до їх діяльності, власні наміри та прагнення. Ми, погоджуючись із цією тезою, зазначимо, що держслужбовець не лише виконує функціональні обов’язки, а й формує власне ставлення до діяльності інших, оцінює їхні результати, будує наміри та професійні прагнення. Важливою особливістю є те, що службовець перебуває у середовищі, де його поведінка має не лише індивідуальне, а й суспільне значення, оскільки відображає імідж державного органу в цілому. Від того, якими є цінності, етичні орієнтири та комунікативні установки працівника, значною мірою залежить атмосфера в колективі й уявлення про держслужбу загалом. Якщо взаємодія базується на довірі, взаємоповазі та професіоналізмі, формується сприятливий СПК, який сприяє згуртованості, продуктивності, високій мотивації, й належному позиціонуванню держслужби серед споживачів послуг. Натомість негативне ставлення, упередженість чи конфліктність державного службовця можуть створювати напруженість, підвищувати рівень стресу й руйнувати психологічну безпеку колективу, і відповідно продукуватимуть такий стан далеко за межі місця роботи. Тому, чітко прослідковується зв’язок між усвідомленою діяльністю службовця та соціально-психологічним кліматом в органах державної влади.

Продовжуючи аналіз праці Л. Круп’як
 зафіксуємо думку про те, що психічні процеси і властивості державного службовця не виникають самостійно та ізольовано один від одного, вони тісно взаємопов’язані в єдиному акті суспільно обумовленої свідомої діяльності особистості, тому ефективність діяльності залежить від загального розвитку особистості та передусім від спрямованості її розуму, почуттів і волі. Праця державних службовців є основним видом діяльності, необхідною умовою їх існування. Узагальнену структуру діяльності державного службовця характеризують такі складові: 
- мета діяльності – створення умов для забезпечення потреб, прав, свобод і законних інтересів людини як найвищої соціальної цінності; 
- предмет діяльності – потреби, інтереси, права і свободи людей та їх об’єднань; 
- об’єкт діяльності – населення країни, регіону, області, міста, села, окрема людина, об’єднання людей; 
- засоби діяльності – досвід, знання, уміння, навички, норми поведінки, морально-етичні цінності, інформація, комп’ютерна техніка; 
- функції, виконувані державними службовцями – аналітичні, організаційно-управлінські, інформаційні, планово-економічні, нормопроектні, комунікативні, контрольно-наглядові;
- умови діяльності – матеріально-технічні, інформаційно-технологічні, санітарно-гігієнічні, соціально-психологічні; 
- результат (продукт) діяльності – підвищення якості життя людей.
Схематично особливості діяльності державного службовця можемо представити на рис. 2.1.
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Рис. 2.1 – Особливості діяльності державного службовця 

Нижче подамо короткий опис кожної складової діяльності держслужбовця. Діяльність державних службовців має творчий характер, що зумовлено їх призначенням та місцем державної служби у суспільному поділі праці. Службовці беруть участь у підготовці проєктів нормативних та організаційно-методичних документів, здійснюють експертизу матеріалів, формують інформацію для прийняття управлінських рішень тощо. Це потребує аналітичного мислення, здатності до інновацій та креативного підходу. З одного боку, творчий аспект праці підвищує професійну самореалізацію та сприяє позитивному психологічному клімату, з іншого – постійний пошук нових рішень у складних умовах може бути фактором психоемоційного виснаження.
Широкий діапазон складності посадових обов’язків. Функціонал державного службовця охоплює аналітичні, організаційно-управлінські, інформаційні, планово-економічні, нормопроєктні, комунікативні та контрольно-наглядові завдання. Така багатоплановість вимагає високої гнучкості мислення, системності, здатності до швидкої адаптації в умовах змін. Водночас перевантаженість та міжфункціональна відповідальність можуть створювати ситуації психологічного перенапруження, що негативно впливає на внутрішній клімат колективу, особливо за відсутності ефективного розподілу обов’язків.
Державна служба має виразну соціальну спрямованість: незалежно від посади службовець взаємодіє з керівництвом, колегами, підлеглими, зовнішніми організаціями, ЗМІ, громадськими об’єднаннями та безпосередньо з громадянами. Висока комунікативна насиченість вимагає розвиненого емоційного інтелекту, уміння управляти власними емоціями та адекватно реагувати на емоційні стани інших. Успішна комунікація зміцнює довіру й згуртованість колективу, тоді як дефіцит комунікативних навичок призводить до конфліктів, стресових ситуацій та руйнування психологічної безпеки.
Висока моральна відповідальність підтверджується тим, що рішення держслужбовців впливають на права, свободи й інтереси громадян, а тому будь-яка помилка може спричинити соціальні наслідки. Це формує у службовців відчуття постійної моральної відповідальності перед суспільством. З одного боку, така відповідальність сприяє високій дисциплінованості та формує у колективі відповідальності, взаємопідтримки, а з іншого боку, надмірний тиск моральних зобов’язань може бути джерелом психологічного перевантаження та вигорання.
Специфіка державної служби передбачає виконання завдань у позаробочий час, включно з вихідними, святковими днями чи навіть періодами відпустки. Такий режим забезпечує гнучкість реагування на суспільні виклики, проте водночас є фактором порушення балансу між роботою і особистим життям, що знижує рівень задоволеності працею та може погіршувати СПК у колективі.
Більшість службових завдань виконується у статичній позі, за робочим столом, що зумовлює гіподинамію, негативно впливає на фізичне та психічне здоров’я. Фізичний дискомфорт відображається на загальній продуктивності та може стати додатковим джерелом роздратування, яке позначається на міжособистісних відносинах у колективі.
Для державної служби характерні синдром «емоційного вигорання», хронічний стрес, відповідальність за суспільно значущі рішення, взаємодія зі складним контингентом громадян. Постійна напруга посилюється динамікою політичних і соціальних змін. Це створює ризики дестабілізації колективних відносин, підвищення конфліктності та зниження згуртованості. Питання емоційного, професійного, психологічного вигорання досліджувалися у низці праць
, 
,
, 
 та ін. До основних причин емоційного вигорання відносять такі: перфекціонізм, синдром «відмінника»; токсична самопожертва; низька самооцінка, постійна самокритика; депресивні думки, депресія; гіпервідповідальність, страх, що щось відбудеться не так, як заплановано
.

Особливості діяльності державних службовців одночасно виступають чинниками розвитку професійної ідентичності та формування позитивного СПК, але в умовах перевантаження та недостатньої інституційної підтримки можуть трансформуватися у стресогенні фактори, що негативно впливають на психіку працівників і атмосферу в колективі. 

Більш детально про вигорання на робочому місці поговоримо у п. 2.2, оскільки в період воєнного стану збільшується кількість факторів, які впливають на формування психологічного клімату в колективах. 
Підсумовуючи зазначимо, що діяльність державних службовців має багатовимірний і суспільно значущий характер, що безпосередньо позначається на формуванні СПК в колективі. Особливістю державної служби є високий рівень моральної відповідальності: рішення службовців безпосередньо впливають на права та свободи громадян, що підсилює їх відчуття професійної місії, але водночас підвищує ризик емоційного і професійного вигорання. 

Узагальнюючи, можна стверджувати, що особливості діяльності державних службовців мають подвійний вплив: вони містять значний потенціал для формування позитивного СПК (через стабільність, професійну відданість, соціальну значущість і творчу складову діяльності), але водночас за певних умов трансформуються у стресогенні фактори, що негативно позначаються на психіці працівників і атмосфері в колективі. Таким чином, діяльність державних службовців є амбівалентним чинником: з одного боку, вона створює основу для розвитку позитивного СПК, з іншого – містить ризики його дестабілізації. Саме тому якість СПК значною мірою визначається здатністю керівництва органів влади поєднувати нормативну регламентацію з гуманістично орієнтованим підходом до управління персоналом.

2.2. Фактори, що впливають на формування психологічного клімату в колективах в період воєнного стану
Формування сприятливого СПК в органах державної влади України неможливо аналізувати поза контекстом воєнного стану, адже саме ця умова визначає специфіку функціонування державного апарату та психоемоційний стан його працівників. В умовах війни різко зростає навантаження на державних службовців, оскільки вони змушені одночасно виконувати базові управлінські функції та забезпечувати стабільність державних інституцій в умовах постійних кризових викликів. На нашу думку, серед факторів, що безпосередньо впливають на формування психологічного клімату в колективі варто виділити такі: по-перше, фактор безпеки, які набувають визначальної ролі: підвищена загроза життю, необхідність швидкого реагування на надзвичайні події та невизначеність майбутнього формують підвищений рівень стресу. Фактор безпеки безпосередньо впливає на психологічний клімат у колективах, оскільки держслужбовці постійно перебувають у стані колективної тривоги; по-друге, соціальні очікування суспільства у воєнний час зростають, що підсилює тиск на службовців, робить їхню діяльність максимально публічною та підзвітною. Помилки або надмірна формалізація можуть руйнувати довіру не лише до окремого органу, а й до державної влади загалом, що підвищує значення таких факторів, як моральна відповідальність, згуртованість колективу, підтримка керівництва; по-третє, війна загострює проблему емоційного вигорання: ненормований робочий день, велика кількість позапланових завдань, тиск часу та постійна робота в умовах дефіциту ресурсів призводять до виснаження. Водночас саме у цей період критично важливо зберігати командний дух, оскільки від психологічної стійкості службовців залежить ефективність державного управління; по-четверте, у воєнних умовах зростає роль ціннісних орієнтирів та корпоративної культури. Якщо в мирний час сприятливий психологічний клімат є фактором підвищення продуктивності, то у воєнний період він стає умовою виживання та стійкості колективу. Довіра, взаємопідтримка набувають особливого значення.

Інформативним в контексті нашої роботи дослідження є дослідження особливостей організації роботи, оплати праці та потреб державних службовців в умовах воєнного стану, яке проведене Національним агентством України з питань державної служби. Опитування «Організація роботи державних службовців та оплата праці в умовах воєнного стану» проведено впродовж серпня 2023 року. В процесі опитування досліджувалися такі питання: особливості організації роботи державних службовців; зміни навантаження, функціоналу та продуктивності; оплата праці; налагодження комунікації та взаємодії у державному органі; самопочуття під час роботи в умовах воєнного стану; мотивація продовжувати працювати на державній службі; потреба в інформаційно-методологічній підтримці з боку НАДС. В опитуванні взяло участь 55 820 державних службовців всіх категорій посад державної служби – «А», «Б» і «В»
. 
Зазначимо окремі результати, які вказують на те, що воєнний стан має вплив на психічне здоров’я держслужбовця, пріоритизацію його потреб. Так, наприклад, за результатами опитування встановлено, що переважна більшість державних службовців (73%) констатували зростання робочого навантаження протягом 2023 року. Виявлено чітку залежність між категорією посади та рівнем навантаження: чим вищий посадовий статус, тим більший відсоток службовців повідомляє про інтенсифікацію праці. Це можна пояснити розширенням спектра управлінських функцій в умовах воєнного стану, зростанням відповідальності за прийняті рішення та необхідністю координувати діяльність підлеглих у ситуації постійних викликів. Доцільно представити дослідження окремих аспектів наявності внутрішніх та зовнішніх ресурсів у державних службовців для продовження роботи в умовах воєнного стану. Зазначено, що 64% державних службовців відчувають сили та ресурси продовжувати працювати в умовах воєнного стану, 32% – частково та 5% – не відчувають сил та ресурсів. У дослідженні вказано, що цей показник дещо знизився порівняно з минулим роком. Минулого року кількість державних службовців, які зазначали про повну готовність продовжувати працювати в умовах воєнного стану була вищою на 10% та становила 74%. Чоловіки відчувають у собі більше сил продовжувати працювати в умовах воєнного стану, ніж жінки
. 

Ми окреслювали, що фактор безпеки є важливим, тому представимо показники, які фіксують потребу/відчуття безпеки держслужбовцями. На роботі під час сигналу повітряної тривоги доступ до укриття мають 62%, частково – 22% та 16% зазначили, що не мають доступу до укриття. У безпеці себе відчувають 20% респондентів, половина державних службовців (52%) – частково та 28% – не відчувають себе у безпеці. Чоловіки відчувають себе більше у безпеці, ніж жінки. Серед чоловіків 79% респондентів зазначили, що повністю або частково відчувають себе у безпеці, серед жінок такий показник становить 70%. Аналіз показників відчуття безпеки державними службовцями свідчить про суттєві територіальні відмінності, зумовлені як воєнними діями, так і географічним розташуванням органів влади. У більшості областей домінує частка тих, хто не відчуває себе у безпеці (понад 50% у Житомирській, Львівській, Полтавській, Рівненській, Тернопільській, Хмельницькій, Черкаській та Чернігівській областях, а також у м. Києві). Водночас найнижчий рівень відчуття безпеки зафіксовано у прифронтових та прифронтово-сприйнятливих регіонах (Херсонська – 11% згодних, Харківська – 12%, Сумська – 12%, Миколаївська – 14%, Дніпропетровська – 15%). Найвищий рівень відчуття безпеки притаманний західним областям, зокрема Закарпатській (45%) та Чернівецькій (40%), що обумовлено віддаленістю від зони активних бойових дій. Проміжні значення спостерігаються у Вінницькій, Волинській, Івано-Франківській, Рівненській областях (приблизно 26-32% згодних). Таким чином, відчуття безпеки державних службовців прямо корелює з рівнем воєнної загрози у регіоні та геополітичним положенням органу влади. Низьке відчуття безпеки негативно впливає на СПК у колективах, посилює рівень тривожності, підвищує ризик емоційного вигорання та знижує ефективність комунікації. Водночас у регіонах із відносно високим почуттям безпеки створюються кращі умови для підтримки мотивації, довіри й згуртованості персоналу
.

Говорячи про мотиваційні чинники, прикро констатувати, що тільки 41% респондентів зазначили, що вони щасливі бути державними службовцями, 46% – частково та 13% – зазначили, що не щасливі бути державними службовцями. У 2022 році кількість респондентів, які були щасливі бути державними службовцями складала 59% (без урахування тих, хто вважав себе частково щасливими) 
.

Представимо також результати потреби у психологічній підтримці.  Про повне або часткове покращення самопочуття протягом останнього року зазначили 42% респондентів, у 58% – залишилося без змін або погіршилося. Водночас, часті зміни функціоналу та структури державного органу, понаднормова робота та відсутність відчуття безпеки та доступу до укриття негативно впливають на психологічний стан та самопочуття державних службовців. Протягом останніх трьох місяців державні службовці відчували такі негативні стани: 72% – тривогу; 67% – втому; 55% –внутрішню напругу; 54%; – погіршення сну; 35% – страх ; 31% – часті головні болі; 26% – емоційну нестабільність; 25% – погіршення пам’яті та уваги; 22% – депресію; 21% – апатію; 17% – зниження продуктивності; 17% – паніку; 15% – зниження або підвищення апетиту; 6% – втрату сенсу життя; 6% – шок. 
Тривожним є той факт, що протягом останнього року потребу у психологічній допомозі відчували 39% респондентів. Водночас по допомогу звернулося лише 5% респондентів
.
У статті «Психологічні особливості особистості державних службовців в залежності від специфіки професійної діяльності» І. Аршава та А. Баратинська досліджуються психологічні особливості державних службовців (на прикладі правоохоронців) у контексті війни та підвищеного ризику розвитку синдрому емоційного вигорання. Серед факторів, що впливають на формування СПК в умовах війни автори виділяють емоційне вигорання, професійні особливості діяльності, особисті риси. Емоційне вигорання визначено провідним фактором, що безпосередньо впливає на психологічний стан колективів. У 10% службовців зафіксована фаза «напруження», у 30% – «резистенції», у 18% – «виснаження». Це створює ризик для стабільності СПК, адже зростає рівень тривожності, агресивності та депресивності. В результаті дослідження встановлено, що фаза напруження супроводжується тривожністю, самоневдоволенням і ризиком формування невротичних станів; резистенція проявляється у вибірковому емоційному реагуванні, агресивності, емоційній дезорієнтації; виснаження веде до емоційної відстороненості, деперсоналізації та втрати інтересу до колег, що руйнує колективні зв’язки. Емоційне вигорання негативно впливає на ціннісні орієнтації державних службовців. Зниження рівня гуманності, мудрості та мужності у фазі «виснаження» підриває здатність підтримувати атмосферу довіри та взаємоповаги в колективі. Серед працівників з вигоранням спостерігається невротичність, дратівливість, агресивність, замкненість. Це ускладнює комунікацію, сприяє виникненню конфліктів і знижує командну згуртованість. Натомість службовці без ознак вигорання демонструють врівноваженість та товариськість, що є позитивним чинником СПК в колективі. Ще одним фактором, який виходить на передній план в час війни є особливості професійної діяльності. Постійна напруга, відповідальність за життя та безпеку громадян, робота в умовах підвищеної небезпеки підсилюють психоемоційні перевантаження, що формує нестійку психологічну атмосферу
. 
Повністю погоджуємося із тезою, висвітленою на офіційному порталі Державної податкової служби про те, що професія державного службовця – одна із тих, де синдром «професійного вигорання» є найбільш поширеним, оскільки державні службовці виконують свої службові обов’язки в системі «людина-людина». Така робота може емоційно виснажувати та призводити до конфліктів та стресів
. 

У системі «людина – людина», до якої належать державні службовці та інші професії з високою міжособистісною взаємодією, війна стає потужним стресогенним чинником, що визначає специфіку формування СПК. Робота в умовах воєнних дій, обстрілів чи наближеності до зони бойових дій викликає хронічний страх і тривожність, що знижує психологічну стійкість працівників. Зростання обсягів роботи при обмежених кадрових, фінансових і матеріальних можливостях призводить до перевтоми, виснаження й появи «синдрому емоційного вигорання», про який йшлося вище. Оскільки професії системи «людина-людина» безпосередньо орієнтовані на допомогу людям, посилюється почуття морального обов’язку, що водночас є ресурсом професійної відданості та джерелом психологічного тиску. Особисті чи колективні втрати (смерть колег, поранення, руйнування інфраструктури тощо) формують атмосферу скорботи й підвищеної вразливості, що негативно позначається соціально-психологічному кліматі. В умовах нестабільності зростає рівень конфліктності. Проблема балансу «робота – життя» є очевидною. Через ненормований робочий день, залучення у вихідні та свята, обмежені можливості відпочинку працівники переживають дезорганізацію особистого простору та сімейних стосунків. Працівники системи «людина – людина» спілкуються з громадянами, які перебувають у стані стресу, втрати, відчаю, що є причиною емоційної втоми, емоційної холодності або відчуженості. Державні службовці, як і інші працівники системи «людина-людина», про що ми писали у п .2.1 потребують психологічної підтримки, хоч не завжди звертаються за нею. Відсутність системної психологічної допомоги працівникам призводить до накопичення напруження та ризику масового вигорання. 

Безсумнівно війна створює середовище, в якому працівники системи «людина – людина» стають більш уразливими до стресу та конфліктів, а формування сприятливого СПК напряму залежить від наявності ресурсів підтримки, ефективного управління навантаженням і розвитку культури взаємоповаги та взаємопідтримки. Війна актуалізувала потребу у створенні системи психологічної підтримки. Потреба у психологічній підтримці є універсальною, незалежно від посади чи досвіду. Впровадження програм психологічного супроводу, створення умов для неформальної підтримки колегами та керівництвом слугують важливими факторами підтримки сприятливого клімату. 

Умови воєнного стану радикально змінюють середовище діяльності державних службовців, підсилюючи роль психосоціальних факторів у формуванні СПК в колективі. Визначальними чинниками стають: якість комунікації, адекватність ресурсного забезпечення, рівень безпеки та системність психологічної підтримки. Саме від ефективного поєднання цих складових залежить, чи буде колектив функціонувати у режимі згуртованої співпраці, чи зануриться у стан хронічного стресу та дезорганізації.

2.3. Аналіз методів дослідження стану психологічного клімату в колективі
У період воєнного стану проблема формування сприятливого СПК в колективах набуває особливої актуальності, адже війна змінює умови праці, підсилює стресові фактори та впливає на емоційний стан працівників. У цьому контексті постає потреба у ретельному дослідженні психологічного клімату, що неможливе без використання відповідних науково обґрунтованих інструментів. 
Автори навчального посібника «Технології роботи організаційних психологів» за наукової редакції Л. Карамушки Основні методи, які можна використати для діагностики певних показників СПК поділяються на три групи
 (рис. 2.2). 
До першої групи належать: спостереження, спрямоване на з’ясування особливостей спілкування; експеримент, що забезпечує дослідження особливостей інтерактивної та перцетивної функції спілкування, спільної діяльності («арка» Л.І. Уманського, «підставна група» С. Липа та ін.), та який може поєднуватися зі спостереженням
.
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Рис. 2.2. – Методи діагностики соціально-психологічного клімату

Друга група включає інтерв’ю, за допомогою якого можна з’ясувати суб’єктивну оцінку кожним співробітником СПК організації; анкетування членів колективу про їх ставлення до основних параметрів, що складають СПК (міри задоволеності змістом праці, її умовами, стосунками з колегами, стосунками з керівниками тощо); соціометрію, спрямовану на визначення внутрішнього компонента міжособистісної взаємодії в колективі організації, структури міжособистісної взаємодії, емоційних, когнітивних якостей взаємодії; референтометрію, спрямовану на виявлення референтних груп, оцінки значущості даного колективу для кожного співробітника); методики, спрямовані па виявлення ступеня конфліктності в колективі; методики, спрямовані па визначення рівня стресостійкості, тровиожності та ін.

Третю групу складають аналіз документів, за яким можна мати опосередковану інформацію про рівень СПК (плинність кадрів, частота конфліктів, кількість порушень дисципліни співробітниками тощо); аналіз продуктів діяльності, який дає можливість через аналіз змісту та якість продуктів діяльності дослідити мотивацію співробітників, їх ставлення до праці як опосередковані показники клімату; експертна оцінка клімату з боку керівних кадрів організації. 
Детальніше проаналізуємо окремі методи дослідження СПК в колективі. Інтерв’ю як метод дослідження СПК в органах державної влади має низку специфічних переваг і обмежень, що зумовлені особливостями діяльності державних службовців. Серед переваг окреслимо такі: глибина отриманої інформації, інтерв’ю дозволяє виявити не лише фактичні оцінки стану клімату, а й приховані мотиви, емоційні реакції та суб’єктивне сприйняття працівників; можливість уточнення відповідей, у процесі спілкування дослідник може ставити додаткові запитання, що забезпечує детальніше розкриття проблем та індивідуальних переживань; врахування контексту професійної діяльності. В умовах високої відповідальності держслужбовців інтерв’ю дає змогу оцінити, як нормативно-правові, організаційні та суспільні чинники відображаються на їх психологічному стані; виявлення латентних проблем. Часто питання авторитарного стилю керівництва, напруженості чи неформальних конфліктів складно виявити іншими методами; інтерв’ю дає можливість отримати цю інформацію; формування довіри, саме  інтерв’ю може стати каналом відкритого діалогу, що саме по собі позитивно впливає на СПК.  До недоліків віднесемо такі аспекти: ризик формальності відповідей, через підзвітність і контроль у системі держслужби працівники можуть уникати критики або висловлювати «соціально бажані» відповіді, що знижує достовірність даних; висока залежність від особистості інтерв’юера, рівень професійності якого, емпатії та нейтральності прямо впливає на якість зібраної інформації;  часо- та ресурсозатратність, оскільки проведення індивідуальних інтерв’ю потребує значних часових і кадрових ресурсів, особливо у великих державних органах; обмеження у відвертості, у колективах із високим рівнем ієрархічності й контролю службовці можуть приховувати реальні проблеми, побоюючись наслідків для кар’єри; суб’єктивність оцінок, оскільки інтерв’ю фіксує особисті переживання, які не завжди відображають об’єктивний стан клімату в колективі.

Отже, інтерв’ю є ефективним методом для вивчення глибинних аспектів СПК в органах державної влади, однак для підвищення його надійності доцільно поєднувати його з іншими методами (анкетуванням, спостереженням, аналізом документації). В додатку А представлено примірну структуру покрокової інструкції інтерв’ю для державних службовців щодо дослідження СПК в колектив.
На основі аналізу
 можна сформувати опитувальник для дослідження СПК в колективі:  чи подобається вам ваша робота, хотіли б ви її поміняти?

· якби вам зараз довелося шукати роботу, чи зупинили б ви свій вибір на теперішньому місці? чи достатньо ваша робота для вас цікава і різноманітна? чи влаштовують вас умови на робочому місці, чи задовольняє вас якість обладнання, яке ви використовуєте в роботі? наскільки вас задовольняє оплата праці? чи маєте ви можливість підвищувати свою кваліфікацію, чи хочете скористатися такою можливістю? чи влаштовує вас обсяг роботи, яку вам доводиться виконувати, чи не перевантажені ви? чи доводиться вам працювати в позаробочий час? що в організації спільної діяльності колективу ви запропонували б змінити? як би ви оцінили атмосферу в вашому трудовому колективі (дружні стосунки, допомога, взаємоповага, довіра або заздрість, нерозуміння, напруженість у відносинах)? чи влаштовують вас стосунки з вашим безпосереднім керівником? чи часто виникають у вашому колективі конфлікти? чи вважаєте ви своїх колег кваліфікованими працівниками? Відповідальними? чи користуєтеся ви довірою і повагою у ваших колег?

Ці запитання ідеально підходять для формування анкети або інтерв’ю з метою глибокого дослідження внутрішнього стану колективу, зокрема в умовах державної служби. Для покращення СПК в колективі варто посилити спільну комунікацію, підтримувати конструктивну критику, визнавати успіх, створювати комфортні умови праці, проявляти емпатію, уникати деструктивних тем, акцентувати «ми» замість «я», культивувати гумор та повагу та ін.
Стан СПК в колективі має виразний та очевидний характер, що зумовлює доцільність його дослідження методом спостереження. Цей метод надає можливість безпосередньо оцінити стиль комунікації, рівень співпраці, наявність або відсутність конфліктів, а також ступінь взаємної підтримки серед членів колективу. В умовах воєнного стану спостереження набуває особливої цінності, оскільки дозволяє виявити латентні чинники напруженості, які працівники не завжди можуть висловлювати відкрито. Спостереження  спільно з аналізом документації в процесі, наприклад, кабінетного дослідження – вид досліджень, який полягає у зборі та аналізі вторинної інформації: регіональної та відомчої статистики; публікації у засобах масової інформації та Інтернеті; інформація з різноманітних баз даних; попередні опубліковані звіти, кадрову документацію та ін., допомагає краще вивчити особливості досліджуваної сфери/питання) дає змогу здійснити первинну оцінку стану СПК в колективі. Особливу увагу в процесі аналізу доцільно приділяти оцінці таких параметрів: ставлення працівників до трудових матеріалів (від ретельності/скрупульозності/точності до байдужості); регулярність та тривалість пауз у робочому процесі; кількість спізнень і випадків відсутності без поважних причин; оперативність отримання результатів виконаної роботи; рівень невдоволення чи кількість нарікань, що надходять від співробітників; якісні показники та динамічність роботи; інтенсивність кадрових змін і швидкоплинність персоналу.

Таким чином, застосування спостереження у поєднанні з кабінетним аналізом створює підґрунтя для системного дослідження СПК колективу, що особливо важливо в умовах воєнного стану, коли стійкість внутрішніх взаємовідносин безпосередньо впливає на ефективність діяльності органів державної влади.

Додатку Б представлено покрокову інструкцію з організації спостереження за станом СПК в колективі державних службовців, що орієнтований на науково-практичне дослідження та може застосовуватись як основний чи допоміжний метод. 
Важливим аспектом в контексті дослідження стану психологічного клімату в колективі є інструменти, які допомагають визначити рівень стресостійкості. Адже дослідження стресостійкості державних службовців дає можливість визначити рівень їхньої готовності до роботи у кризових обставинах, виявити ризики емоційного виснаження та розробити заходи для формування більш збалансованого й сприятливого СПК в колективах. Зрозуміло, що чим вищий рівень стресостійкості окремих державних службовців, тим більш збалансованими стають їхні взаємини у колективі, а отже формується сприятливий СПК, що є ресурсом ефективності державної служби, особливо в умовах воєнного стану. Схематично взаємозв’язок стресостійкості державних службовців та формування СПК  в колективах представлено на рис. 2.3.
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Рис. 2.3. – Взаємозв’язок стресостійкості та формування соціально-психологічного клімату  в колективах
Аналізуючи рівень індивідуальної стресостійкості ми зокрема говоримо про уміння долати напруження, адаптуватися до нових умов; здатність контролювати емоції та зберігати професійну ефективність; внутрішні ресурси: мотивація, цінності, професійна ідентичність. Індивідуальна стресостійкість особливо важлива в час викликів, одним із який є воєнні дії на території нашої держави. 

Рівень індивідуальної стресостійкості впливає на індивідуальні прояви в колективі, а саме стиль спілкування; професійну «надійність» (прийняття зважених рішень, відповідальність тощо); рівень емоційного вигорання та готовність до співпраці та ін. 
Рівень індивідуальної стресостійкості формує групові процеси – довіру між членами колективу; рівень підтримки, взаємодопомоги та емпатії; ступінь згуртованості й готовності до колективного подолання стресів; зниження або підвищення конфліктності.

А групові процеси, в свою чергу,  визначають СПК: сприятливий клімат (високий рівень мотивації, продуктивності, стабільності); несприятливий клімат (зростання стресу, конфліктів, вигорання1).

Враховуючи усе вище сказане, варто більш детально виокремити, з метою подальшого дослідження, основні аспекти стресостійкості особистості, яка виконує певні посадові обов’язки та має професійну відповідальність: 

· рівень задоволеності роботою (діяльністю) у колективі: інтерес до роботи, задоволеність своїми досягненнями у роботі, рівень домагань у професійній діяльності, задоволеність умовами праці, особиста відповідальність за виконання професійних обов’язків;
· оцінка психологічного клімату колективу: рівень комфортності, рівень конфліктності, задоволеність взаєминами із колегами, задоволеність взаєминами з керівництвом; 

· ступінь стресостійкості: сприйнятливість до стресових впливів, стійкість у стресових ситуаціях, бездіяльність у ситуаціях стресу.
Для проведення пиходіагностичного дослідження спрямованого на вивчення рівня вираженості визначених вище аспектів стресостійкості особистості можна запропонувати три блоки методик:  методики, спрямовані на вивчення задоволеності/незадоволеності працівником своєю роботою у колективі; методики, спрямовані на вивчення психологічного клімату колективу; методики на визначення стресостійкості/стресовразливості особистості
.

Служба управління персоналом, психологічна служба, працівники кадрових підрозділів  можуть розробити власні опитувальники, опираючись на індивідуальні характеристики структури органу держаної влади. Для прикладу, у таблиці  2.1 можемо навести приклад опитувальника за вказаним вище методиками. 
Таблиця 2.1. – Опитувальник з дослідження стресостійкості та СПК в колективу (Складено авторкою)
	Критерій
	Рівень задоволеності роботою (діяльністю) у колективі

	
	Інтерес до роботи
	Задоволеність своїми досягненнями у роботі
	Рівень домагань у професійній діяльності
	Задоволеність умовами праці
	Професійна відповідальність

	Ступінь вияву
	Високий рівень
	Середній рівень
	Низький рівень
	Високий рівень
	Середній рівень
	Низький рівень
	Високий рівень
	Середній рівень
	Низький рівень
	Високий рівень
	Середній рівень
	Низький рівень
	Високий рівень
	Середній рівень
	Низький рівень

	%
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Критерій
	Оцінка психологічного клімату колективу

	
	Рівень комфортності у колективі
	Рівень конфліктності колективу
	Задоволеність взаєминами з колегами
	Задоволеність взаєминами з керівництвом
	Рівень комфортності у колективі

	Ступінь вияву
	Комфортний клімат колективу
	Некомфортний клімат колективу
	Конфліктний колектив
	Неконфліктний колектив
	Взаєморозуміння та взаємоповага
	Розбіжності у поглядах з колегами
	Взаєморозуміння та взаємоповага
	Розбіжності у поглядах з керівництвом
	Некомфортний клімат колективу
	Конфліктний колектив

	%
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Критерій
	Ступінь стресостійкості

	
	Найбільше піддаються стресовим впливам
	Стійкі до стресових впливів
	Бездіяльні у ситуаціях стресу

	%
	
	
	

	Критерій
	Соціально-психологічний клімат

	
	Позитивний/сприятливий
	Нейтральний
	Негативний/несприятливий

	%
	
	
	


Доцільно також в контексті нашого дослідження сформувати в організації перелік методик, за допомогою яких можна інтерпретувати стан СПК в колективі, його вплив на психічне здоров’я колективу, рівень професійного/емоційного вигорання тощо. 

Варто зауважити, що більшість методик є в мережі Інтернет. Їх можна проходити онлайн. Загалом ми рекомендуємо для тестування розробляти онлайн-форму. Такий підхід дає змогу зберегти, де це потрібно, анонімність та  полегшити інтерпретацію результатів. 
Рекомендовані методики:

· тест «Діагностика професійного вигорання», допоможе зрозуміти, наскільки працівник близький(-а) до професійного вигорання та виснаження.  Методика Маслач-Джексон – одна з найвідоміших у світі, вона оцінює твій стан за трьома шкалами: емоційне виснаження; деперсоналізація;  зниження особистих досягнень
;
·  «Перевірте свою батарейку» – це онлайн-тест на професійне вигорання
;
· Шкала задоволеності життям (SWLS). Шкала задоволеності життям (The Satisfaction with Life Scale, SWLS) є найбільш часто використовуваним показником задоволеності життям. Вона складається з 5 пунктів та призначена для вимірювання глобальних когнітивних суджень про задоволеність життям
;
· Індекс задоволеності життям (LSIA). Індекс задоволеності життям (Life Satisfaction Index A, LSIA) призначений для визначення загального психологічного стану людини, ступеня її психологічного комфорту та соціально-психологічної адаптації. Крім інтегрального показника, опитувальник дозволяє виділити п’ять різних аспектів задоволеності життям
;

· Самоактуалізаційний тест – САТ (Шостром). Шкала орієнтації в часі визначає, наскільки особа фокусується на сучасному моменті, уникаючи відкладання життєвих справ "на потім" і утримуючись від прагнення знаходити рятунок у минулому. Високий результат характеризує людей, які цінують екзистенційну цінність «тут і зараз», насолоджуючись поточним моментом і не порівнюючи його з минулими або майбутніми подіями. Низький результат вказує на тенденцію до невротичного занурення в минулі переживання, завищених амбіцій, підозрілості і невпевненості у собі
;
· Опитувальник шкали Лайкерта щодо продуктивності праці працівників
; 

· тест на психологічну стійкість (CD-RISC), здатність долати труднощі та відновлюватися після стресу
;

· методика дослідження СПК групи (Тест «Соціально-психологічний клімат в групі»)
 та ін.
Узагальнюючи проведений аналіз, можна констатувати, що дослідження СПК в колективах державної служби в умовах воєнного стану потребує комплексного використання різних методів, які дають змогу виявити як об’єктивні, так і суб’єктивні чинники внутрішньоорганізаційної взаємодії. Інтерв’ю, анкетування, соціометрія, спостереження  та інші дозволяють фіксувати як відкрито виражені, так і приховані проблеми, що впливають на психологічний стан колективу. Особливої актуальності набувають інструменти діагностики рівня стресостійкості, які визначають здатність службовців ефективно діяти в умовах високої відповідальності та постійного ризику. Встановлено, що поєднання кількісних і якісних методів аналізу, зокрема кабінетних досліджень та психодіагностичних опитувальників, забезпечує більш повне розуміння особливостей СПК. Отже, системне використання різних інструментів уможливлює розробку ефективних заходів для підтримки сприятливого клімату, підвищення стресостійкості та забезпечення психологічної безпеки державних службовців. Аналіз інструментів дослідження психологічного клімату у колективах у період воєнного стану має подвійну цінність: з одного боку, він дає об’єктивну інформацію про стан колективів, рівень їх стресостійкості, згуртованості та безпеки; з іншого боку, результати досліджень стають інструментами управління, що дозволяють своєчасно вживати заходів для запобігання деструктивним процесам, підтримки персоналу та формування сприятливого СПК.
.

РОЗДІЛ 3

ШЛЯХИ ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В ОРГАНАХ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ

3.1. Роль керівників у формуванні сприятливого психологічного клімату в органах державної влади

Роль керівників у формуванні сприятливого СПК в органах державної влади є визначальною, оскільки саме управлінський стиль, комунікативна культура та управлінські рішення безпосередньо впливають на характер міжособистісних відносин у колективі. Керівники задають нормативно-ціннісні орієнтири, визначаючи етичні стандарти, допустимі моделі поведінки та рівень толерантності до різних форм взаємодії; вони формують атмосферу довіри та відкритості, що сприяє зниженню конфліктності та підвищує рівень згуртованості працівників. Керівники виступають основними агентами підтримки та мотивації: визнання заслуг, справедлива оцінка результатів праці, створення можливостей для професійного розвитку підвищують задоволеність роботою та знижують ризики емоційного вигорання. 

Роль керівника для формування сприятливого СПК посилюється в умовах воєнного стану, адже від стилю керівництва залежить не лише ефективність виконання завдань, а й рівень психологічної безпеки працівників. Таким чином, керівник стає ключовою фігурою у забезпеченні стресостійкості колективу, підтриманні балансу між вимогами та ресурсами та у створенні сприятливого психологічного клімату, що виступає чинником стійкості й результативності державної служби.
Роль керівника у формуванні сприятливого психологічного клімату в колективах досліджувалася низкою науковців. Так, для прикладу, у статті
 наголошено, що керівник відіграє визначальну роль у створенні сприятливого СПК в колективі. Його управлінська діяльність охоплює не лише організацію робочого процесу, а й формування атмосфери взаємної довіри, підтримки та співпраці. Підкреслюється, що стиль керівництва (демократичний, авторитарний, ліберальний) безпосередньо впливає на рівень задоволеності працівників, їхню мотивацію, а також на рівень конфліктності у колективі.

Керівник, який застосовує демократичний стиль управління, здатний забезпечити залучення підлеглих до прийняття рішень, що підвищує відповідальність та ініціативність працівників. Натомість авторитарний стиль, хоча й сприяє дисципліні, часто формує атмосферу напруженості та недовіри. Важливим чинником є також емоційний інтелект керівника: уміння розуміти емоції співробітників, підтримувати їх у стресових ситуаціях і своєчасно врегульовувати конфлікти.

Узагальнюючи, можна сказати, що роль керівника у формуванні сприятливого психологічного клімату полягає у: забезпеченні справедливого розподілу обов’язків і навантаження; створенні атмосфери довіри та підтримки; формуванні чітких і прозорих комунікацій; управлінні конфліктами на засадах конструктивності; підтримці професійного розвитку та мотивації працівників.

Погоджуючись із думкою Н. Жигайло зазначимо, що, ефективне керівництво виступає одним із ключових чинників не лише у формуванні сприятливого СПК, а й у забезпеченні стабільної та результативної діяльності органів державної влади.

Теоретичному обґрунтуванні взаємозв’язку стилів керівництва, особових якостей керівника і психологічного клімату в організації, присвячена робота Г.Гільдебрандт
. Автор справедливо фіксує, що незважаючи на те, що обов’язки керівника прописуються посадовою інструкцією, стиль роботи має відбиток особистості керівника. Саме в стилі керівника відображаються його особисті якості, які дещо змінюються залежно від особливостей і потреб колективу. Великий вплив на стиль справляють інтелект і культура керівника, рівень професійної та політичної підготовки, особливості характеру і темперамент, моральні цінності керівника, вміння уважно ставитися до підлеглих, здатність вести за собою колектив, створювати атмосферу захопленості роботою, нетерпимості до недоліків і байдужості.
Аналіз публікації
, свідчить, що питання формування сприятливого СПК у трудовому колективі безпосередньо пов’язане з роллю керівника. У статті підкреслюється, що керівництво відіграє провідну роль у створенні сприятливого середовища, адже саме воно визначає стиль управління, культуру комунікації та рівень довіри у колективі. Сприятливий СПК формується за умов довіри, взаємоповаги, підтримки, надання можливості самостійно приймати рішення та об’єктивної оцінки результатів праці. Водночас несприятливий клімат виникає при домінуванні конфліктності, недовіри, нерівності у відносинах, високої плинності кадрів та низької ефективності роботи. Автори групують фактори, що визначають якість СПК, охоплюють: зміст праці та ступінь задоволення роботою; умови праці та побуту; характер міжособистісних стосунків; стиль керівництва та особистість керівника. Узагальненням змісту публікації може стати думка про те, що керівник має не лише організовувати процес праці, але й бути лідером, який розуміє психологічний стан працівників, уміє мінімізувати конфлікти, підтримує мотивацію та забезпечує гармонійне співіснування формальної й неформальної структур колективу. Саме така діяльність забезпечує не лише продуктивність праці, а й стабільність, згуртованість та довгострокову результативність організації. На основі аналізу публікації можна сформувати кілька висновків про роль керівника у формуванні СПК: роль керівника є визначальною у формуванні СПК, адже саме від його стилю управління залежить характер міжособистісних відносин у колективі; сприятливий клімат формується за умов довіри, взаємоповаги, визнання результатів праці та можливості для професійного розвитку; несприятливий клімат пов’язаний із конфліктами, нерівністю у стосунках, низькою мотивацією та зростанням плинності кадрів; важливим чинником є збалансування формальної та неформальної структур, де керівник виступає не лише адміністратором, а й лідером; ефективне керівництво сприяє згуртованості колективу, підвищенню продуктивності праці та стабільності організації.

У науковій праці О. Федчука «Роль керівника у формуванні сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі та психічного здоров’я особистості» висвітлюється значення керівника у створенні позитивного СПК в колективі та забезпеченні психічного благополуччя працівників. Автор наголошує, що завдяки використанню ефективних управлінських і комунікативних підходів керівник здатний організувати такі умови, які сприяють підтриманню та розвитку психічного здоров’я членів колективу. У роботі підкреслюється, що СПК визначає емоційний стан співробітників, їхню стабільність, здатність до продуктивної взаємодії та пристосування до стресових ситуацій. Особлива увага приділяється вмінню керівника враховувати індивідуальні потреби кожного працівника, що забезпечує формування сприятливої психологічної атмосфери та підвищення результативності діяльності всього колективу
.
У своїй професійній діяльності керівники здатні орієнтуватися на роботу (процес, результат) та на людину. Розглянемо як орієнтація керівника на роботу чи на людину може вплинути на формування СПК. Орієнтуючись на роботу керівник головну увагу приділяє виконанню завдань, дотриманню дисципліни, чіткому контролю результатів. Це може мати як позитивний (забезпечується висока продуктивність, чіткість організаційних процесів, дисципліна), так і негативний (можливе ігнорування особистісних потреб працівників, зростання напруженості, ризик емоційного вигорання, низький рівень довіри та згуртованості колективу) вплив на формування СПК в колективі. Орієнтація на людину зобов’язує керівника зосереджуватися на потребах і настроях працівників, підтримує відкриту комунікацію, надає допомогу у складних ситуаціях, відповідно також має як позитивний, так і негативний ефект. Позитивний – формується атмосфера взаємної довіри, підтримки й співробітництва, знижується рівень конфліктності, зростає мотивація та задоволеність роботою; можливий ризик – надмірна «м’якість» може знизити дисципліну і контроль за результатами.

Вважаємо, що оптимальний СПК формується тоді, коли керівник уміло поєднує обидві орієнтації: забезпечує виконання завдань (робота) та водночас створює умови психологічного комфорту і підтримки (людина). Такий збалансований стиль управління сприяє не лише результативності, а й довготривалій стабільності колективу. У ДОДАТКУ В нами сформовано окремі рекомендації для керівника, які, на нашу думку, сприятимуть формуванню сприятливого СПК в колективі. 

За результатами аналізу наукових праць та власного досвіду нами сформовано перелік управлінських практик, які керівник органу державної влади може застосовувати для формування сприятливого СПК в колективі (рис. 3.1).
Розглянемо кожну з груп більш детально. Організаційно-управлінські практики можуть включати в себе такі дії керівника: справедливий розподіл завдань і навантаження для уникнення перевантаження окремих працівників; чітке визначення ролей та функцій для мінімізації конфліктів й підвищення відповідальності; залучення працівників до прийняття рішень сприяє відчуттю значущості та колективної відповідальності.
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Рис. 3.1. – Перелік управлінських практик для формування сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі

Комунікативні практики: відкрита комунікація – регулярні зустрічі, брифінги, де працівники можуть висловити свої думки; зворотний зв’язок є підґрунтям як для конструктивної критика, так і для визнання досягнень,; розвиток емоційного інтелекту керівника є важливою здатністю розуміти й регулювати власні та чужі емоції тощо.

Мотиваційні практики: визнання заслуг і досягнень (усна похвала, подяки, рекомендації на підвищення); стимулювання професійного розвитку – участь у тренінгах, семінарах, програмах підвищення кваліфікації; формування відчуття місії – наголошення на суспільній значущості державної служби, особливо у воєнний час та ін.

Психологічна підтримка: запровадження практик ментального здоров’я (психологічні консультації, антистресові тренінги); створення умов для неформальної підтримки – командні заходи, ініціативи взаємодопомоги; розвиток культури емпатії – толерантне ставлення до колег, які перебувають у стресових умовах тощо.
Антикризове управління (особливо в умовах війни): прозорість у кризових рішеннях – мінімізація чуток і тривожності; підтримка балансу між вимогами та ресурсами – контроль за перевантаженням і надання додаткових ресурсів; гнучкі форми організації праці – дистанційна робота та ін.
Підсумовуючи важливість ролі керівників у формуванні сприятливого СПК в колективі зауважимо, що керівник одночасно виступає у кількох ролях – як  організатор, комунікатор, мотиватор, наставник (психолог) та антикризовий лідер. Ефективне застосування інструментів управління дозволяє не лише забезпечити результативність діяльності, а й сформувати сприятливий СПК (зменшення конфліктності, підвищення відповідальності та згуртованості, формування атмосфери довіри, взаємоповаги та підтримки, зростання внутрішньої мотивації, задоволеності роботою та зниження плинності кадрів, підвищення стресостійкості, зменшення вигорання, зниження рівня тривожності, збереження стабільності та працездатності колективу та ін.), що є критично важливим в умовах воєнного стану.
3.2. Роль відділу управління персоналом органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату 
Перш ніж обґрунтувати важливість ролі психологічної служби та кадрових підрозділів органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату проведемо короткий аналіз інформації про підтримку психічного здоров’я держслужбовців, як основної складової формування сприятливого СПК в колективі, на прикладі діяльності Івано-Франківської обласної державної (військової) адміністрації (далі – ІФ ОДА)
. Отож, відділ управління персоналом функціонує у структурі апарату ІФ ОДА у складі начальника відділу, заступника начальника та  трьох головних спеціалістів
. Відділ управління персоналом діє на основі положення про відділ управління персоналом апарату облдержадміністрації
. Аналіз зазначеного положення дозволяє констатувати, що служба  управління персоналом відповідно до покладених на неї завдань проводить роботу щодо створення сприятливого організаційного та психологічного клімату, формування корпоративної культури у колективі, розв’язання конфліктних ситуацій. Відділ управління персоналом не має власної сторінки/вкладки на офіційному вебсайті ІФ ОДА, що унеможливлює аналіз результативності його діяльності у напрямі формування сприятливого СПК в колективі державних службовців.  
У попередніх розділах нашої роботи ми переконливо довели важливість підтримки психічного здоров’я держслужбовців як таких, які працюють в системі «людина-людина», зазнають емоційного та професійного виснаження. Проте пошук публікацій за ключовими словами «ментальне здоров’я»
 відобразив  160 матеріалів, в яких жодного про те, які заходи здійснені саме для підтримки психічного здоров’я держслужбовців, окрім тих, коли держслужбовці працюють задля збереження психічного здоров’я соціально незахищених/вразливих категорій – ВПО, ветерани та їх сім’ї, діти в СЖО та ін. Аналогічна ситуація з результатами пошуку за ключовими словами « психол...»
. Тут знайдено 1003 результати. В основному про відкриття реабілітаційних центрів, центрів життєстійкості і т.п. 

Загалом серед публікацій на офіційному вебсайті ІФ ОДА ми виокремили кілька, які можуть бути цікавими для підтримки психічного здоров’я держслужбовців. Публікацій про те, як формується та підтримується сприятливий СПК на сайті відсутні. 

Одна з публікацій – інформування про те, що в Україні запрацював портал «Поряд»  (https://poryad.in.ua/) для надання та отримання допомоги. Серед видів допомоги на порталі є рубрика «Потрібна психологічна допомога»
. Працівники ІФ ОДА, як і всі інші українці можуть звернутися по допомогу. 

Із публікації «На Івано-Франківщині відбулося виїзне засідання Координаційного центру з психічного здоров’я Кабінету Міністрів України». У публікації зазначено, що Людмила Сірко розповіла, що в області працює 18 Центрів життєстійкості, 9 ветеранських просторів, загалом в громадах 800 фахівців надають психосоціальні послуги. У закладах охорони здоров’я функціонують 6 Центрів ментального здоров’я. Загалом 24 ЗОЗ надають реабілітаційну амбулаторну та стаціонарну допомогу, працює 50 мультидисциплінарних команд. 100% всіх сімейних лікарів та медсестер/медбратів пройшли навчання ВООЗ mhGAP. У сфері освіти лише за півроку проведено понад 2 600 заходів і 8 600 уроків ментального здоров’я. В Івано-Франківському національному медичному університеті відкрито власний Центр ментального здоров’я й також запроваджено нові спеціальності – медична психологія, дитяча психіатрія, клінічна психологія та психотерапія для лікарів-психологів. Своїм пріоритетним проєктом в межах «Ти як?» область обрала – «Ветеранський простір: піклування про ментальне здоров’я». Зважаючи на це можна припустити, що в області функціонує мережа закладів, які б здійснювали підтримку жителів області, у т. ч. й держслужбовців
. 
Варто зауважити, що роль державних службовців у реагуванні на виклики війни є визначальною, оскільки саме вони забезпечують безперервність функціонування органів державної влади, реалізацію державної політики та підтримання життєдіяльності суспільства в умовах надзвичайної нестабільності. Державні службовці виступають ключовою ланкою у забезпеченні стійкості інституцій, адже від їхньої здатності організувати управлінські процеси залежить ефективність виконання критичних завдань під час воєнного стану, вони виконують функцію оперативного реагування: ухвалюють управлінські рішення в умовах високої невизначеності, координують дії різних структур та комунікують із громадянами щодо заходів безпеки, соціального захисту й відновлення. Важливим є їхній внесок у психологічну стабільність суспільства: демонструючи професіоналізм, стресостійкість і готовність до роботи в екстремальних умовах, державні службовці формують у громадян відчуття захищеності та довіри до влади. Державні службовці забезпечують мобілізацію ресурсів – людських, матеріальних, інформаційних, що дозволяє підтримувати функціонування як національної економіки, так і соціальної сфери. І, зважаючи на це, вважаємо, що ІФ ОДА мало уваги приділяє турботі про психічне здоров’я персоналу як основи сприятливого СПК. 

Зауважимо, що у 2017 році було схвалено Концепцію розвитку охорони психічного здоров’я в Україні на період до 2030 року
. У 2024 р. КМУ затверджено план заходів на 2024-2026 роки з реалізації Концепції розвитку охорони психічного здоров’я в Україні на період до 2030 року (далі – План) 
.
Аналіз Плану дозволяє констатувати, що найбільше уваги приділено турботі про психічне здоров’я таких органів виконавчої влади як Нацполіція, Нацгвардії. 
Зауважимо, що ґрунтовний аналіз плану заходів, дозволяє виокремити ті, які могли б бути покладені в основу розробки програм формування сприятливого СПК в колективі, що визначено серед основних завдань відділу/служби управління персоналом місцевих адміністрацій. 

Наведемо окремі з них: 
· підвищення обізнаності з питань психічного здоров’я та профілактики психічних розладів, підтримки психічного здоров’я: 1) проведення національної комунікаційної кампанії щодо психічного здоров’я «Ти як?»; 2) проведення національної інформаційної кампанії до Всесвітнього дня психічного здоров’я; 3) впровадження інформаційно-просвітницьких та освітніх заходів, спрямованих на протидію стигмі щодо психічних розладів; 4) популяризація та організація фізкультурно-оздоровчих заходів як інструменту покращення психічного та фізичного здоров’я. Тут зауважимо, що про виконання цих заходів плану є найбільше публікацій на сайті ІФ ОДА, оскільки їх виконання стимулюється в рамках кампанії щодо психічного здоров’я Першої Леді «Ти як?».

· впровадження первинної форми психологічної допомоги –психологічного відновлення для поліцейських, які перебували в екстремальних умовах: 1) підготовка консультантів з надання психологічної підтримки та допомоги шляхом формування у них вмінь та навичок, необхідних для надання психологічної підтримки (тренінги); 2) проведення навчальних заходів для поліцейських щодо збереження психічного здоров’я та методів його підтримки. Тут зауважимо, що знання основ первинної психологічної допомоги мають отримати всі українці, і в першу чергу ті, які виконують функції держави на місцях – держслужбовці; 

· впровадження заходів та програм з підтримки психічного здоров’я на робочому місці: 1) розроблення примірних документів (політика, програма, план заходів, розділи колективного договору та правил внутрішнього трудового розпорядку тощо) у частині підтримки психічного здоров’я; 2) запровадження системи психосоціальної підтримки в територіальних органах Держпраці; 3) підготовка тренерів з питань впровадження програм з підтримки психічного здоров’я на робочому місці; 4) організація і проведення інформаційно-просвітницьких заходів щодо підтримки психічного здоров’я на робочому місці; 5) впровадження та здійснення моніторингу реалізації проекту «Інвестування в людський капітал: психосоціальна підтримка на робочому місці, професійна стійкість»; 6) забезпечення участі роботодавців в інформаційно-консультаційних заходах, спрямованих на психосоціальну підтримку; 7) включення до типових тематичного плану і програми навчання з питань охорони праці посадових осіб переліку питань щодо психосоціальної підтримки на робочому місці. Про участь у цих заходах представників відділу управління персоналом ІФ ОДА не йшлося у жодній публікації. А, на нашу думку, особливо сьогодні, у штаті Івано-Франківської обласної державної адміністрації доцільно ввести посаду психолога, оскільки сучасні умови воєнного стану суттєво підвищують психоемоційне навантаження на державних службовців. Основна мета його діяльності має полягати у збереженні психологічної стійкості працівників апарату, розвитку їхньої резильєнтності та здатності адаптуватися до кризових викликів. Наявність штатного психолога сприятиме своєчасному виявленню ознак професійного вигорання, стресових розладів і конфліктних ситуацій, що безпосередньо впливають на СПК у колективі. Водночас така посада може забезпечити проведення профілактичних заходів – тренінгів, індивідуальних консультацій, групової роботи, спрямованих на підвищення емоційної стійкості та ефективності професійної діяльності. В результаті це дозволить не лише зміцнити психічне здоров’я державних службовців, а й забезпечити більш високу результативність функціонування органу державної влади в умовах війни; 

· впровадження програм професійного розвитку та підтримки фахівців різних сфер діяльності: 1) впровадження супервізій для психологів МВС, Національної гвардії та центральних органів виконавчої влади, діяльність яких спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через Міністра внутрішніх справ; 2) організація супервізійної підтримки медичних працівників закладів I квартал 2025 р. МОЗ міжнародні організації (за згодою) забезпечено супервізійну підтримку медичних працівників охорони здоров’я, що пройшли онлайн/офлайннавчання за курсом “Ведення поширених психічних розладів на первинному рівні медичної допомоги з використанням Керівництва mhGAP»; 3) проведення навчання молодіжних працівників з метою підвищення рівня їх компетентностей з надання психоемоційної підтримки молоді; 4) проведення навчальних заходів з підвищення компетентності фахівців із соціальної роботи, соціальних працівників та інших працівників закладів соціального захисту, надавачів соціальних послуг основам надання психосоціальної підтримки та набуття навичок самодопомоги для осіб, які потребують психологічної та психіатричної допомоги (надавачі соціальних послуг (за згодою) Нацсоцслужба Мінсоцполітики забезпечено навчання фахівців із соціальної роботи, соціальних працівників та інших працівників закладів соціального захисту, надавачів соціальних послуг); 5) проведення навчальних заходів з підвищення компетентності помічників ветерана основам надання психосоціальної підтримки та набуття навичок самодопомоги для осіб, які потребують психологічної та психіатричної допомоги; 6) впровадження супервізії для працівників, які надають послуги у сфері психічного здоров’я в системі соціального захисту населення; 7) навчання соціальних працівників, фахівців із соціальної роботи, психологів та інших працівників, які внаслідок виконання своїх обов’язків мають безпосередній контакт з населенням, основам роботи з надання психологічної допомоги різним категоріям населення під час надання соціальних послуг; 8) навчання соціальних працівників, фахівців із соціальної роботи, психологів, інших працівників основам роботи з ветеранами, військовослужбовцям и та членами їх сімей під час надання соціальних послуг; 9) розроблення методичних рекомендацій з надання психологічної допомоги особам, членам сімей, які забезпечують догляд за особами похилого віку, хворими особами, особами з інвалідністю, зокрема дітьми. Як бачимо, в окремих заходах чітко прописані цільові групи, проте серед них жодного разу не зустрічаються держслужбовці; 

· підвищення компетентност і поліцейських, рятувальників, операторів екстрених служб (лінії 101, 102, 112) щодо надання першої психологічної допомоги особам, які постраждали внаслідок надзвичайних подій або збройної агресії на території України: 1) оновлення програм підготовки та підвищення кваліфікації психологів МВС, Національної поліції, ДСНС та операторів екстрених служб (лінії 101, 102, 112) щодо надання першої психологічної допомоги; 2) підвищення кваліфікації (спеціалізації) фахівців першої лінії контакту (поліцейських, рятувальників); 3) проведення навчання диспетчерів та операторів екстрених служб (лінії 101, 102, 112) з психологічних основ допомоги; 

· впровадження системи підготовки інспекторів праці, кар’єрних радників, спеціалізовани х кар’єрних радників, консультантів роботодавців, психологів базовим навичкам самодопомоги, первинної підтримки у кризових ситуаціях для психічного здоров’я, адвокації психосоціальн ої підтримки на робочих місцях: 1) розроблення та впровадження навчального курсу для інспекторів праці щодо надання першої психологічної допомоги на роботі та запровадження політики психосоціальної підтримки на робочому місці; 2) підготовка тренерів з числа інспекторів праці та проведення навчання на рівні регіонів; 3) розроблення модульної програми на дистанційній освітній платформі закладу післядипломної освіти «Центр підвищення кваліфікації служби зайнятості». 
Можемо припустити, що впродовж 2026 року – часу виконання Плану – будуть прописані заходи, цільовою аудиторією яких стануть державні службовці, а турбота про психологічний клімат в колективі стане пріоритетним завданням,  оскільки від нього залежить ефективність діяльності державних службовців. 
Важливість психологічного супроводу як комплексної форми роботи організаційних, психологів-практиків, служб управління персоналом та інших фахівців окреслено  у праці
. Автори констатували, що психологічний супровід професійної діяльності фахівців різних професій передбачає психологічну підтримку та допомогу професійних психологів у напрямі психопрофілактики негативних інтелектуальних, емоційно-вольових станів, гуманізації стосунків, професійного відбору та вдалої адаптації персоналу, надання психологічної допомоги за запитом замовника послуг, створення умов для всебічного розвитку працівника, його здібностей, а також збереження психічного та фізичного здоров’я. Саме ці дії є важливими в контексті формування психологічного клімату в колективі. 

Важливо зазначити, що заходи дотичні до теми турботи про психічне здоров’я мають бути вписані у програмні та стратегічні документи. 

Аналіз Оновленої Стратегії розвитку Івано-Франківської області на 2021-2027 роки
 містить одне завдання, дотичне до тематики психічного здоров’я – забезпечення доступності психологічної допомоги та підтримки ментального здоров’я – операційної цілі 2.4. Забезпечення соціального захисту, підтримки та інтеграції ветеранів(-ок) і представників(-ць) інших вразливих груп Стратегічної цілі 2. Забезпечення інтегрованого розвитку територій та підвищення якості публічних послуг задля збереження та розвитку людського капіталу. На жаль, не висвітлено перелік заходів/проєктів, які мають бути реалізовані в рамках цього завдання. Зауважимо, що заходи формуються із пропозицій інституцій нижчого рівня. Відтак – турбота про формування сприятливого СПК в колективі державних службовців безпосередньо залежить від тих ініціатив, які будуть запропоновані самими держслужбовцями, узагальнені службою/відділом управління персоналом та відображені у стратегічних документах ІФ ОДА. 

Для прикладу, це можуть бути такі заходи щодо впровадження психологічного супроводу та формування сприятливого СПК:
1. Введення посади психолога або консультанта з психічного здоров’я: основна мета – збереження стійкості державних службовців, підвищення їх резильєнтності та профілактика професійного вигорання; Психолог має працювати не тільки в «корекційній» парадигмі, а й у форматі підтримки й розвитку внутрішніх ресурсів, професійної ідентичності та soft skills.
2. Створення програм адаптації нових працівників (онбординг): наставництво та супровід у період входження до організації; проведення психологічних тренінгів з комунікації, саморегуляції та управління стресом.

3. Регулярні тренінги з розвитку soft skills: тренування емоційного інтелекту, командної взаємодії, конструктивної комунікації; розвиток навичок самоменеджменту та стресостійкості як факторів формування сприятливого СПК.
4. Запровадження системи моніторингу стану психологічного клімату: проведення анонімних опитувань, соціометричних досліджень, спостереження; аналіз динаміки рівня задоволеності роботою, частоти конфліктів, проявів вигорання.

5. Формування корпоративної культури підтримки: впровадження принципів взаємоповаги, довіри, відкритого діалогу; підтримка ініціатив, спрямованих на зменшення напруженості та підвищення психологічної безпеки.

6. Організація кризової психологічної підтримки у воєнних умовах: надання консультацій у випадках стресових подій, втрат чи перенавантаження; забезпечення доступу до фахівців через партнерство з університетами, НДІ, громадськими організаціями.

Звичайно нами розроблено рекомендаційний перелік заходів, їх кількість та спрямування безпосередньо залежить від потреб державних службовців конкретного органу влади. 
Підсумовуючи роль відділу управління персоналом органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату зауважимо, що у структурі державних органів доцільно створювати умови для системного психологічного супроводу персоналу, навіть за відсутності штатних психологів – через співпрацю з освітніми й науковими установами, підрозділами управління персоналом та тренінговими центрами. Завданням служб управління персоналом  має стати не лише підбір кадрів, а й супровід їх адаптації, розвиток soft skills, проведення програм резильєнтності. Важливо впроваджувати заходи з профілактики вигорання, організацію тренінгів із саморегуляції та стрес-менеджменту. У кризових умовах (зокрема воєнних) державні службовці потребують психологічної підтримки як ресурсу для збереження стійкості та виконання функцій держави. 
ВИСНОВКИ

Дослідження питання формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади підтверджують, що вихідну методологію обрано правильно, поставлені завдання виконано, мету магістерської роботи досягнуто. Результати проведеного дослідження дозволили сформулювати висновки:

1. Охарактеризовано джерельну базу дослідження питання формування психологічного клімату в колективі. Досліджено, що СПК у колективі є багатогранним феноменом, що інтегрує як індивідуальні психологічні переживання працівників, так і соціальні чинники організаційного середовища. Констатовано, що аналіз сучасних досліджень питань СПК засвідчує, що в умовах війни він набуває особливої значущості, оскільки стає одним із ключових ресурсів підтримки психічного здоров’я, стресостійкості та життєстійкості працівників, зокрема державних службовців. Визначено, що якість міжособистісних відносин, рівень довіри, згуртованості та взаємопідтримки прямо впливають на емоційний стан людини, її здатність адаптуватися до стресових умов і приймати виважені рішення. Теоретичний аналіз показав, що у науковій літературі використовуються різні терміни для позначення даного феномену, проте найбільш комплексним вважається поняття «соціально-психологічний клімат», оскільки воно враховує як емоційні, так і соціальні чинники. Виокремлено та проаналізовано види клімату (сприятливий, несприятливий, нейтральний). Окреслено фактори формування СПК: фактори макросередовища та мікросередовища. Підсумовано, що у період повномасштабної війни актуальність дослідження СПК в трудових колективах значно зростає, адже саме він стає важливим чинником збереження працездатності, стабільності та психологічної безпеки людей. Констатовано, що  формування сприятливого СПК можна розглядати як необхідну умову підвищення ефективності діяльності державної служби та збереження психічного здоров’я її працівників.
2. Досліджено закордонний досвід формування сприятливого психологічного клімату в колективі. Констатовано, що вивчення закордонного досвіду формування сприятливого СПК у колективах продемонструвало багатоманітність підходів, що відображають культурні, соціальні та управлінські особливості різних країн. У США, Канаді, країнах ЄС та Австралії розроблено науково обґрунтовані моделі психологічної безпеки, що довели свою ефективність у зниженні стресу та підвищенні продуктивності. Японія робить акцент на колективізмі, довічному працевлаштуванні та системі «кайдзен», тоді як США відзначаються індивідуалізмом та орієнтацією на персональні результати. У Німеччині ключовим є соціальний діалог і спільне управління, у Франції – постійна перепідготовка кадрів, а в Італії – регіональні відмінності управлінських практик. Досвід Великої Британії, Німеччини, Франції, Польщі, Латвії та Іспанії показує, що прозорі й структуровані системи управління державними кадрами забезпечують високий рівень професіоналізму та мотивації. Аналіз практик Грузії, Сінгапуру та США у сфері публічної служби виявив значення правового регулювання, антикорупційних стратегій та модернізації систем оплати праці. Водночас скандинавські країни, зокрема Швеція, підкреслюють важливість рівних можливостей, залучення працівників до управління та пріоритетності добробуту. Виокремлено, що у сучасних дослідженнях значна увага приділяється концепції psychological safety (Е. Едмонсон), яка стала ключовою у створенні умов довіри, відкритості та інноваційності. Узагальнення міжнародних підходів доводить, що формування сприятливого СПК ґрунтується на поєднанні економічних стимулів, культурних цінностей, інституційної підтримки та розвитку персоналу. Для України актуальним є запозичення та адаптація найкращих інструментів, що сприятиме підвищенню ефективності державної служби та зміцненню кадрового потенціалу.
3. Проаналізовано нормативно-правового забезпечення формування сприятливого психологічного клімату в органах державної влади України. Увагу зосереджено на таких НАП: Конституція України закріплює базові права та свободи людини (ст. 3, 21, 23, 24, 27–34, 43, 45–49, 53), що забезпечують правові гарантії гідності, рівності, недискримінації, охорони здоров’я, права на працю, відпочинок та освіту. Саме вони створюють основу для безпеки, поваги і довіри у трудових колективах; Закон України «Про державну службу» визначає принципи державної служби (верховенство права, законність, професіоналізм, доброчесність, ефективність, рівний доступ, стабільність), а також права службовців на повагу, гідні умови праці, справедливу оплату, навчання та кар’єрний розвиток. Це формує передумови для збереження психосоціального здоров’я та позитивного клімату; Кодекс законів про працю України, із доповненням щодо заборони мобінгу (цькування), запроваджує нові гарантії проти дискримінації та психологічного насильства на роботі. Це суттєво впливає на запобігання конфліктам і створює атмосферу безпеки; Закон України «Про колективні договори і угоди» (а в майбутньому — «Про колективні угоди та договори») закріплює взаємні зобов’язання роботодавця і працівників щодо оплати праці, умов роботи, соціальних гарантій, запобігання дискримінації, що напряму впливає на рівень довіри й мотивації.
Крім того акцентовано увагу на таких Законах, як «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків», «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні», «Про охорону праці», «Про відпустки», які підсилюють гарантії рівності, соціальної захищеності та безпечних умов праці.
Зазначено, що важливою складовою є й підзаконні акти, зокрема Типове положення про службу управління персоналом державного органу, яке прямо закріплює завдання зі створення сприятливого психологічного клімату.

Узагальнюючи констатовано, що в Україні створено багаторівневу нормативно-правову базу, яка поєднує конституційні гарантії з галузевим і спеціальним законодавством. Її реалізація має прямий вплив на формування сприятливого СПК забезпечуючи повагу до особистості, рівність можливостей, безпеку й умови для розвитку державних службовців. Це, у свою чергу, підвищує ефективність державної служби, сприяє зміцненню довіри всередині колективів та забезпечує сталість функціонування органів влади.

4. Узагальнено особливості діяльності державних службовців, що впливають на формування психологічного клімату в колективі. Констатовано, що діяльність державних службовців має складний, багатовимірний характер, що безпосередньо впливає на формування СПК у колективах. Вона поєднує високий рівень правової регламентованості, ієрархічність, соціальну значущість та моральну відповідальність, що одночасно створює основу для стабільності й порядку та породжує ризики формалізму, авторитарності й психологічного перевантаження. Доведено, що специфіка праці державних службовців зумовлює їх постійну взаємодію з громадянами, колегами, керівництвом, що вимагає розвинених комунікативних та емоційних компетентностей. Водночас інтенсивне навантаження, відсутність балансу між професійним і особистим життям та хронічний стрес підвищують ризики емоційного вигорання і конфліктності у колективі. Підсумовано, що державна служба є амбівалентним чинником: вона має значний потенціал для розвитку сприятливого СПК, проте водночас містить джерела його дестабілізації. Констатовано, що якість клімату значною мірою залежить від управлінських стратегій, які здатні поєднувати нормативну регламентацію із гуманістичним підходом, що враховує психологічні потреби працівників.
5. Виокремлено фактори, що впливають на формування психологічного клімату в колективах в період воєнного стану. Зазначено, що ключовими факторами, що визначають стан СПК, виступають підвищена небезпека та невизначеність майбутнього, соціальні очікування суспільства, інтенсифікація навантаження й дефіцит ресурсів. Представлено результати досліджень НАДС та інших науковців, які підтверджують, що державні службовці працюють у середовищі постійного стресу, що провокує емоційне виснаження, втому та підвищену конфліктність. Водночас психологічна стійкість, згуртованість колективу та культура взаємопідтримки стають визначальними умовами ефективності державного управління в кризових умовах. Важливою є роль ціннісних орієнтацій та корпоративної культури, адже вони формують моральні основи колективної стійкості. Констатовано, що відсутність належної психологічної підтримки підвищує ризики масового вигорання, знижує продуктивність. Акцентовано увагу про те, що війна актуалізувала потребу в інтеграції системної психологічної допомоги, ефективного управління навантаженням та розвитку атмосфери взаємоповаги. Підсумовано, що саме від поєднання ресурсної, організаційної та психологічної підтримки залежить, чи зможуть державні колективи зберегти стабільність та забезпечити результативність у надзвичайних умовах.
6. Проаналізовано методи дослідження стану психологічного клімату в колективі, які умовно згруповано у три групи: методи, спрямовані па отримання інформації про «зовнішні» показники СПК, методи, які забезпечують отримання інформації про «внутрішні» показники клімату, методи, які опосередковано, через кількісні (статистичні) показники, падають інформацію про СПК. Зазначено, що найбільш ефективним для органів влади є поєднання кількісних і якісних методів, що дозволяє отримати як об’єктивні показники (плинність кадрів, частота конфліктів), так і суб’єктивні оцінки працівників. Окреме значення мають інструменти діагностики стресостійкості, які дозволяють визначити здатність службовців зберігати працездатність у кризових умовах та запобігати емоційному вигоранню. Доведено, що спостереження та кабінетний аналіз забезпечують виявлення прихованих проблем, які працівники не завжди артикулюють відкрито, а використання комплексного підходу до діагностики сприяє не лише виявленню чинників, що впливають на психологічний клімат, але й розробці практичних заходів для його покращення. Сформовано перелік методик, які можна використовувати для дослідження СПК. Підсумовано, що методи дослідження СПК у колективах виступають важливим інструментом управління персоналом, особливо в умовах війни, коли зростає потреба у підтримці згуртованості, довіри та психологічної безпеки.
7. Досліджено роль керівників у формуванні сприятливого психологічного клімату в органах державної влади. Зазначено, що роль керівника у формуванні сприятливого СПК в органах державної влади є визначальною, адже саме його управлінський стиль, культура комунікації та особистісні якості безпосередньо впливають на характер міжособистісних відносин у колективі. Сприятливий клімат забезпечується за умов довіри, відкритої комунікації, визнання заслуг, справедливого розподілу обов’язків і можливостей для професійного розвитку; натомість авторитарний стиль управління та ігнорування потреб працівників призводять до напруженості, недовіри й конфліктності. Доведено, що оптимального ефекту керівник досягає тоді, коли поєднує орієнтацію на роботу (результат, дисципліна, організація процесів) з орієнтацією на людину (врахування потреб, підтримка, емпатія). Баланс між цими орієнтаціями формує стабільність, згуртованість і результативність колективу. Констатовано, що ефективне керівництво передбачає реалізацію комплексу управлінських практик – організаційно-управлінських, комунікативних, мотиваційних, психологічних і антикризових. Підсумовано, що керівник органу державної влади постає не лише адміністратором, а й лідером, наставником і модератором психологічної атмосфери, здатним підтримати колектив у кризових умовах, зберегти його працездатність і забезпечити довготривалу результативність державної служби.
8. Виокремлено роль відділу управління персоналом органів державної влади у формуванні сприятливого психологічного клімату. Здійснено короткий аналіз діяльності Івано-Франківської ОДА, який показав, що попри наявність у регіоні розгалуженої мережі центрів ментального здоров’я, системна підтримка психічного здоров’я самих держслужбовців залишається недостатньо розвиненою. Констатовано, що відсутність штатних психологів і цільових програм для працівників апарату знижує ефективність формування сприятливого психологічного клімату. Зазначено, що відділ управління персоналом має виступати координатором заходів із підтримки психічного здоров’я, включаючи розробку адаптаційних програм для нових працівників, організацію тренінгів зі стресостійкості, впровадження системи моніторингу психологічного клімату та формування корпоративної культури підтримки й довіри. Констатовано, що сьогодні від служби управління персоналом вимагається бульше ініціативності у впровадженні програм адаптації, розвитку soft skills, профілактики вигорання, організації тренінгів зі стресостійкості та моніторингу стану колективу. Діяльність відділу управління персоналом у формуванні сприятливого СПК має виходити за межі класичних кадрових функцій і охоплювати психологічний супровід державних службовців. 
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ДОДОТОК А
СТРУКТУРА ІНТЕРВ’Ю ДЛЯ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ

1. Вступна частина

· Представлення дослідника, пояснення мети інтерв’ю.

· Забезпечення конфіденційності відповідей.

· Підкреслення, що відповіді не вплинуть на кар’єру чи оцінку службовця.

2. Блок I. Загальне сприйняття клімату

1. Як би Ви загалом оцінили атмосферу у Вашому колективі (дружня, напружена, нейтральна)?

2. Чи відчуваєте Ви підтримку з боку колег та керівництва?

3. Які емоції переважають у колективі під час виконання службових завдань?

3. Блок II. Комунікація та взаємодія

1. Наскільки відкритою є комунікація між співробітниками та з керівництвом?

2. Чи існують труднощі у взаєморозумінні між різними рівнями (керівник – підлеглий, колеги одного рівня)?

3. Які канали комунікації (офіційні, неформальні) є найбільш ефективними?

4. Блок III. Мотивація та умови праці

1. Чи задовольняє Вас система мотивації (матеріальної та нематеріальної)?

2. Як Ви оцінюєте баланс між навантаженням та винагородою?

3. Які фактори найбільше мотивують Вас у професійній діяльності?

5. Блок IV. Конфлікти та стресостійкість

1. Наскільки часто виникають конфлікти в колективі?

2. Як вони зазвичай вирішуються – офіційно чи неформально?

3. Чи відчуваєте Ви прояви стресу чи «емоційного вигорання» у своїй роботі?

6. Блок V. Лідерство та управлінський стиль

1. Як Ви оцінюєте стиль управління Вашого керівництва?

2. Чи сприяє він відкритому обговоренню проблем?

3. Чи є у Вас можливість брати участь у прийнятті рішень?

7. Блок VI. Вплив воєнного стану

1. Як воєнний стан вплинув на атмосферу у Вашому колективі?

2. Чи зросло психологічне навантаження у зв’язку з новими викликами?

3. Які форми підтримки (психологічної, організаційної) Ви вважаєте найбільш необхідними зараз?

8. Заключна частина

· Що, на Вашу думку, можна зробити для покращення психологічного клімату у Вашому колективі?

· Чи є щось, про що Ви хотіли б додати, але про це не було запитано?

ДОДАТОК Б

ПОКРОКОВА ІНСТРУКЦІЯ ДЛЯ ОРГАНІЗАЦІЇ СПОСТЕРЕЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ
 

1. Загальні умови спостереження

Мета: виявити реальний стан соціально-психологічного клімату

Тривалість: від декількох годин до кількох днів (у різних робочих ситуаціях)

Форма: включене/невключене спостереження (залежно від дослідницької ролі)

Контекст: робочі наради, щоденні робочі процеси, неформальні перерви.

2. Об’єкти спостереження

1. Комунікація
· Тональність спілкування (підтримка, ввічливість, різкість).

· Відкритість чи закритість комунікацій.

· Частота й характер взаємодій (формальні/неформальні).

2. Співпраця та взаємодопомога
· Чи допомагають працівники один одному в роботі.

· Готовність ділитися інформацією.

· Ознаки командності чи індивідуалізму.

3. Емоційний фон колективу
· Домінуючі емоції (спокій, напруження, тривога, ентузіазм).

· Виразність невербальних сигналів (жести, міміка, поза).

· Атмосфера під час обговорень та вирішення проблем.

4. Дисципліна та ставлення до праці
· Пунктуальність, дотримання робочого часу.

· Ставлення до виконання завдань (відповідальність, байдужість, перевантаження).

· Своєчасність виконання доручень.

5. Конфліктність
· Частота суперечок і їхня інтенсивність.

· Відкритість/прихованість конфліктів.

· Стиль розв’язання – конструктивний чи деструктивний.

6. Взаємини з керівництвом
· Дистанція між керівником і працівниками.

· Наявність довіри чи страху.

· Характер управлінських рішень (авторитарний, демократичний, партнерський).

3. Специфіка спостереження в умовах воєнного стану

· Ознаки підвищеної тривожності (замкненість, уникання теми безпеки).

· Вияви взаємопідтримки (підбадьорювання, колективна допомога).

· Реакція на додаткові навантаження та стрес.

· Атмосфера під час обговорень тем безпеки, кризових рішень, ризиків.

4. Схема фіксації результатів

	Параметр
	Ознаки позитивного СПК
	Ознаки негативного СПК
	Коментар дослідника

	Комунікація
	Відкрита, доброзичлива, поважна
	Закрита, різка, формалізована
	

	Співпраця
	Взаємодопомога, командність
	Індивідуалізм, конкуренція
	

	Емоційний фон
	Спокій, впевненість, гумор
	Напруженість, апатія, конфліктність
	

	Дисципліна
	Висока організованість
	Запізнення, байдужість
	

	Конфлікти
	Конструктивне вирішення
	Часті сварки, ігнорування
	

	Взаємини з керівництвом
	Довіра, партнерство
	Страх, авторитарність
	


5. Узагальнення результатів

Після проведення спостереження дослідник робить висновки:

· Рівень позитивного соціально-психологічного клімату (високий / середній / низький).

· Ключові проблеми (авторитарність, емоційне вигорання, низька комунікація).

· Рекомендації для покращення (тренінги, зміна стилю керівництва, психологічна підтримка).

*Такий гайд можна поєднати з інтерв’ю та анкетуванням, щоб отримати цілісну картину.

За потреби можна використати шкалу оцінки рівня соціально-психологічного клімату, яка може застосовуватись під час спостереження в колективах державної служби. Це дозволить кількісно зафіксувати результати й порівнювати їх у динаміці.

Шкала оцінки рівня СПК (5-бальна система)
1. Комунікація

5 балів – відкрита, доброзичлива, переважає взаємна повага.

4 бали – загалом позитивна, окремі напружені епізоди.

3 бали – формальна, поверхова, обмежений обмін думками.

2 бали – часті непорозуміння, спілкування різке, непродуктивне.

1 бал – відсутність довіри, ворожість, ігнорування.

2. Співпраця та взаємодопомога

5 балів – високий рівень командності, допомога на добровільних засадах.

4 бали – готовність до співпраці, але є прояви конкуренції.

3 бали – співпраця епізодична, залежить від обставин.

2 бали – переважає індивідуалізм, допомога неохоча.

1 бал – відкрита конкуренція, ігнорування потреб колег.

3. Емоційний фон колективу

5 балів – спокій, впевненість, прояви гумору, оптимізм.

4 бали – переважно позитивний, окремі прояви втоми чи тривоги.

3 бали – змішаний: періоди спокою чергуються з напруженістю.

2 бали – часта тривожність, пригніченість, емоційне виснаження.

1 бал – домінує напруження, конфліктність, апатія.

4. Дисципліна та ставлення до праці

5 балів – висока відповідальність, пунктуальність, ініціативність.

4 бали – здебільшого дисципліновані, поодинокі порушення.

3 бали – формальне виконання завдань, без надлишкової ініціативи.

2 бали – запізнення, часті нарікання, зниження продуктивності.

1 бал – відкрита байдужість, ігнорування обов’язків.

5. Конфліктність

5 балів – конфлікти відсутні або швидко розв’язуються конструктивно.

4 бали – незначні суперечки, які врегульовуються.

3 бали – періодичні конфлікти, що впливають на атмосферу.

2 бали – конфлікти регулярні, вирішуються з труднощами.

1 бал – конфлікти хронічні, руйнують клімат.

6. Взаємини з керівництвом

5 балів – партнерські, довірливі, демократичний стиль управління.

4 бали – загалом позитивні, але є випадки авторитарності.

3 бали – формальні, обмежена довіра.

2 бали – працівники відчувають страх, дистанцію.

1 бал – конфронтаційні, відсутність довіри до керівництва.

Інтерпретація результатів
26–30 балів – сприятливий СПК (здоровий колектив, висока згуртованість).

20–25 балів – відносно позитивний СПК (переважають сильні сторони, є проблемні зони).

14–19 балів – нестабільний СПК (баланс позитивних і негативних факторів, ризик конфліктів).

8–13 балів – несприятливий СПК (домінують напруження, недовіра, низька підтримка).

6–7 балів – критичний СПК (системна конфліктність, відсутність психологічної безпеки).

ДОДАТОК В 
ПОКРОКОВА ІНСТРУКЦІЯ ДЛЯ КЕРІВНИКА:
ЯК ФОРМУВАТИ СПРИЯТЛИВИЙ ПСИХОЛОГІЧНИЙ КЛІМАТ

ЩОДНЯ
· Демонструвати відкритість – вітатися з підлеглими, цікавитися їхнім станом, бути доступним для коротких запитань.

· Давати мікровизнання – хвалити навіть за невеликі досягнення, помічати старанність.

· Слухати активно – не перебивати, уважно фіксувати запити чи проблеми працівників.

· Тримати баланс емоцій – не підвищувати тон, контролювати власний стрес, бо настрій керівника задає тон усьому колективу.

ЩОТИЖНЯ
· Проводити короткі командні зустрічі (15-30 хв.), де обговорюються пріоритети, досягнення та труднощі.

· Організовувати обмін думками – дозволяти колегам ділитися ідеями щодо покращення роботи.

· Виділяти час для «зворотного зв’язку» – індивідуально обговорювати результати роботи, конструктивно вказувати на помилки.

· Заохочувати неформальну взаємодію – спільне чаювання, невеликий «кава-брейк» для зміцнення довіри.

СИСТЕМНО (ЩОМІСЯЦЯ / ЩОКВАРТАЛУ)
· Оцінювати стан колективу – проводити анонімні мініопитування чи «пульс-опитування» про клімат і задоволеність.

· Сприяти розвитку – планувати навчання, тренінги зі стресостійкості чи командної взаємодії.

· Аналізувати навантаження – коригувати обсяг завдань, щоб уникати перевтоми й вигорання.

· Впроваджувати практики психологічної підтримки – консультації психолога, тренінги з емоційного інтелекту.

· Дбати про безпеку та адаптацію умов праці – особливо актуально у період воєнного стану.

� Понад 70% українців відчувають стрес або знервованість і лише 2% звертаються до фахівця URL: https://moz.gov.ua/uk/ponad-70-ukrainciv-vidchuvajut-stres-abo-znervovanist-i-lishe-2-zvertajutsja-do-fahivcja-


� Андрійців Ірина. Наскільки погіршився психологічний стан українців за рік і які основні причини – опитування URL: https://lb.ua/health/2024/07/22/625411_naskilki_pogirshivsya_psihologichniy.html


� Осадча Яна. 74% українців відчувають психологічні проблеми через війну, однак до фахівців звернулися лише 13% – опитування URL: https://lb.ua/health/2025/02/07/659459_74_ukraintsiv_vidchuvayut.html
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