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Постановка проблеми. Однією із особливостей суспільств, які знаходяться в стані трансформацій, 

є соціальна напруженість [4], яка може проявлятися на різних рівнях, зокрема на рівні організації, і 

здійснювати негативний вплив на життєдіяльність окремих людей та соціальних інституцій. 

В умовах українського суспільства, яке характеризується соціально-економічною кризою та 

наявністю військового конфлікту, зазначена проблема є особливо важливою. Тому її осмислення на 

теоретичному рівні та впровадження практичних підходів дасть, на наш погляд, можливість тією чи іншою 

мірою «знизити градус» соціально-економічного напруження в суспільстві. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Аналіз літератури та власний теоретичний аналіз 

проблеми показує, що соціальна напруженість може вивчатися на рівні таких соціальних суб‘єктів: 

а) макрорівня – на рівні суспільства, окремих регіонів; б) мезорівня – на рівні організації, соціальних груп; 

в) мікрорівня – на рівні особистості. 

Як свідчить вивчення наукових джерел, дослідженням соціальної напруженості на макрорівні 

здебільшого займається філософія, соціологія, політологія, економіка, теорія державного управління, теорія 

соціальних конфліктів, соціальна психологія та політична психологія [3; 4; 14; 15; 16 та ін.]. Аналіз 

соціальної напруженості на мезорівні здійснює соціологія, соціальна психологія, теорія організацій, 

організаційна психологія [1; 2; 3; 7 та ін.]. Вивчення соціальної напруженості на мікрорівні здійснюється 

психологією, насамперед, загальною психологією, психологією стресу, психологією агресивності, 

психологією поведінки в надзвичайних та екстремальних ситуаціях [13; 18; 21; 23 та ін.]. При цьому звертає 

увагу на себе той факт, що дослідження соціальної напруженості, які стосуються макрорівня та мікрорівня, 

значно переважають дослідження, які стосуються аналізу виявів соціальної напруженості на мезорівні, до 

того ж, вони здебільшого представлені лише розробками у сфері соціології. Разом із тим, як свідчить довід, 

роль організацій у вирішенні актуальних соціально-економічних та соціально-психологічних завдань, як 

суспільства, так і кожної особистості, зростає, особливо в умовах сьогоднішньої соціально-економічної 

кризи.  

Виходячи із актуальності та недостатньої розробки проблем, нами визначено такі завдання 

дослідження: 

1. Обґрунтувати доцільність введення поняття «соціальна напруженість в організації».  

2. Виділити та проаналізувати основні підходи до аналізу соціальної напруженості в організації 

(соціологічного, психологічного та інтегрального підходів). 

3. Виділити критерії для аналізу видів соціальної напруженості в організації.  

4. Розробити класифікацію видів соціальної напруженості в організації.  
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Дослідження проведено в рамках виконання науково-дослідної теми лабораторії організаційної та 

соціальної психології  Інституту психології імені Г.С. Костюка НАПН України «Психологічні технології 

підготовки освітнього персоналу до розвитку організаційної культури в умовах соціальної напруженості» 

(2016–2018 рр.) під науковим керівництвом д. психол. н., професора Л.М. Карамушки.  

Виклад основного матеріалу і результатів дослідження. Обґрунтуємо спочатку доцільність 

введення поняття «соціальна напруженість в організації». Аналіз літератури показує, що для вивчення 

цього феномену використовуються здебільшого такі поняття: «соціальна напруженість на підприємствах» 

[1; 2; 5; 12; 15]; «соціальна напруженість у сфері  соціально-трудових відносин» [15; 22]; «соціальна 

напруженість у трудовому колективі» [6] та ін.  

Враховуючи те, що в організаційній психології одним із основних об‘єктів аналізу виступає 

організація, зауважимо, що для дослідження соціальної напруженості в цій сфері доцільно, на наш погляд, 

використовувати поняття «соціальна напруженість в організації». 

Використання саме такого терміна є доцільним, оскільки він, з одного боку, відображає те, що цей 

феномен належить до ширшого явища, яким є соціальна напруженість, і яка, як уже зазначалося, може 

проявлятися на  рівні різних соціальних суб‘єктів. З іншого боку, це поняття відображає те, що вивчення 

соціальної напруженості на вказаному рівні передбачає аналіз організації як цілісної соціальної структури, 

складовими якої є не лише соціально-трудові відносини і колективи, але й управління, система комунікацій, 

управлінські команди та ін. Адже саме організація, як цілісна соціальна структура, і виступає предметом 

вивчення в організаційній психології. До того ж, використання цього поняття показує, що дослідження 

соціальної напруженості в організації не обмежується лише аналізом її вияву на матеріалі діяльності 

промислових [1; 2; 5 та ін.] та аграрних [19] підприємств, а може стосуватися й інших сфер (освіта, наука, 

державна служба та ін., про що свідчать, хоча й нечисленні, але спеціальні дослідження, які стосуються, 

наприклад, освіти [7; 21]. 

Зазначимо, що для опису феномену «соціальна напруженість в організації» ми надалі з метою 

компактного викладення матеріалу будемо використовувати абревіатуру СНО. 

Далі виділимо та проаналізуємо основні підходи до аналізу соціальної напруженості в 

організації.  
На основі аналізу літератури та власного теоретичного аналізу проблеми доцільно виділити основні 

підходи до вивчення СНО – соціологічний, психологічний та інтегральний. 

Що стосується соціологічного підходу до вивчення СНО, то мова йде про те, що СНО розглядається 

як характеристика соціально-трудових відносин на підприємстві, в колективі з погляду накопичення та 

вираження протестного потенціалу персоналу. 

Так, Д.А. Шмонін [22] розглядає СНО як характеристику соціально-трудових відносин з позиції 

імовірності їхнього переходу у відкритий конфлікт між сторонами цього процесу. 

А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимова [1] також розуміють СНО як характеристику соціально-трудових 

відносин, що відображає процес накопичення протестного потенціалу, можливість його переходу у відкрите 

протистояння між соціальними суб‘єктами, які мають різний соціальний статус, займають різні позиції в 

організаційній структурі, тому мають різні можливості задоволення своїх суттєвих потреб і інтересів. 

Близьким до позиції А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимової [1] є підхід С.М. Вакуленко, 

О.В. Чернявської, Т.В. Яковенко [5], які фактично повторюють визначення СНО згаданих авторів, що 

можна, скоріше за все, пояснити тим, що вони працюють в одній науковій групі. Але ці автори додають до 

змісту СНО ще одну суттєву ознаку, яка полягає в тому, що СНО є результатом зростання масового 

незадоволення працівників виробничою ситуацією, умовами та оплатою праці. Як бачимо, у цьому 

визначенні вказано на таку суттєву характеристику СНО, як масове незадоволення, що відображає те, що 

СНО являє собою груповий феномен. 

До праць соціологічного напрямку з проблеми СНО також можна віднести розробки й інших 

авторів [6; 11; 12; 19 та ін.]. 

Також слід зазначити, що в рамках соціологічного підходу виділені певні індикатори СНО. 

Так, О.М. Плахова [12] визначає такі індикатори соціальної напруженості на підприємстві: 

1) важливість різних складових трудової сфери людини (безпечна для життя і здоров‘я робота; робота в 

дружньому колективі; висока заробітна плата; робота з нормальною організацією праці; постійна робота 

(без простоїв) та в нормальних санітарно-гігієнічних умовах; робота, що дає можливість кар‘єрного росту; 

можливість брати учать у вирішенні виробничих питань; робота, що дає можливість підвищення 

кваліфікації та ін.) та задоволеність ними; 2) бажання працівників змінити роботу; 3) уявлення працівників 

щодо ефективності способів захисту своїх трудових прав (санкціоновані мітинги протесту, участь у 

страйках, колективне звернення до суду, звернення до профкому, вступ у колективний спір, індивідуальне 

звернення до суду, несанкціоновані мітинги), які використовуються унаслідок дії таких чинників, як 

несвоєчасна виплата заробітної плати, низький рівень заробітної плати, скорочення робочих місць, загроза 

безробіття; 4) відносини роботодавця з профспілками. 

Н.В. Губіна [6] у процесі дослідження соціальної напруженості в трудовому колективі виділила такі 

індикатори: а) соціально значуща незадоволеність; б) колективістська ідентифікація (міцність зв‘язків між 

членами колективу). 
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Слід також зазначити, що в рамках соціологічного підходу дослідниками на основі аналізу 

розглянутих вище індикаторів виділено різні рівні вираженості (або стадії розвитку) СНО. 

Так, О.М. Плахова [12] виділяє такі рівні вираженості соціальної напруженості в організації: 

1) фоновий (колектив у цілому стабільний; над конфліктами переважають очікування; проблеми, які 

виникають, обговорюються і розв‘язуються шляхом пошуку компромісів; переважає нормальний 

психологічний клімат); 2) низький (у колективі формується наростаюча незадоволеність тими чи іншими 

умовами роботи; виникають розбіжності щодо оцінки проблем і шляхів їхнього розв‘язання); 3) середній (у 

колективі окремі групи працівників виражають незадоволення наявним станом справ, активно відстоюють 

свої позиції і інтереси); 4) високий (більшість працівників хвилює низка гострих проблем; активно й 

відкрито виражається незадоволення; прийнятна програма виходу із ситуації відсутня); 5) конфлікт (у 

колективі ситуація максимально загострилася; працівники організовано, відкрито й активно виражають свої 

інтереси). 

А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимова [1] пропонують процес розвитку соціальної напруженості на 

підприємстві розглядати як послідовну зміну певних стадій. До таких стадій належать: 1) фонова 

(характеризується мінімальним рівнем соціальної напруженості, що виступає як норма для даної організації, 

обумовлюється об‘єктивними умовами, обставинами і постійно присутня в трудовому колективі; їй 

приманна відсутність претензій сторін соціально-трудових відносин одна до одної щодо умов найму і 

діючих нормативів стосовно умов праці, трудового законодавства та колективного договору, фіксується 

позитивний соціальний настрій); 2) латентна (прихована), яка включає три фази: а) перша – 

характеризується усвідомленням ситуації, пов‘язаної з порушеннями трудових прав найманих працівників; 

відтак активізується обмін інформацією, виникає незадоволення на особистісному рівні, фіксується 

негативний емоційний настрій працівників, який може бути приманний окремим працівникам або певним 

соціально-професійним групам, що проявляється у незадоволенні роботою через невідповідність останньої 

соціальним очікуванням та загальноприйнятим соціальним нормам; причини неблагополучної ситуації 

можуть ще не усвідомлюватися; б) друга – характеризується прийняттям, усвідомленням групових інтересів 

особистістю, солідаризацією та консолідацією протестних груп, появою неформальних лідерів, які беруть на 

себе функції формування вимог, накопиченням протестного потенціалу, визначенням форми і методів його 

реалізації; в) третя – характеризується остаточною усвідомленістю ситуації більшістю членів колективу, 

завершенням процесу консолідації, готовністю до його реалізації, зрілістю протестного потенціалу, 

домінуванням групових інтересів над особистими; 3) перехід до відкритого протистояння, конфлікту 

(перехід від усвідомлення ситуації всіма або більшістю найманих працівників до активних колективних дій; 

логічний пошук розв‘язання проблемної ситуації; розгортання переговорного процесу; наявність у колективі 

організованості, одностайності, згуртованості, впливу неформальних лідерів та ін.). 

Як бачимо, спільною для обох підходів є наявність «крайніх» стадій соціальної напруженості 

(фонової стадії та конфлікту), а «проміжні» стадії мають різні назви, але, по суті, вони також є достатньо 

близькими. 

Позитивно оцінюючи результати цього підходу, можна сказати, що його представники зробили 

певний внесок у розуміння феномену СНО, його індикаторів та рівнів вираженості, здійснили розробку 

спеціальних методик, особливо в період, коли лише розпочалися дослідження з проблеми соціальних 

трансформацій у суспільстві. Разом із тим, згаданий підхід, на наш погляд, має свої обмеження. 

Насамперед, звертає увагу на себе той факт, що соціально-трудові відносини характеризуються 

передусім як відносини між персоналом та роботодавцями або між соціальними суб‘єктами, які мають 

різний соціальний статус, займають різні позиції в організаційній структурі (тобто йдеться про  

«вертикальні» соціально-трудові відносини). На наш погляд, це відображає лише один із векторів 

дослідження СНО, оскільки не менш важливу роль відіграють і «горизонтальні» соціально-трудові 

відносини (тобто стосунки між людьми, які мають однаковий статус в організації). 

Суттєвим є також те, що аналіз соціально-трудових відносин здійснюється представниками цього 

напрямку в основному в контексті розгортання їх всередині організації, однак зовсім не розглядаються в 

позаорганізаційному контексті. 

І ще одним обмеженням є, на наш погляд, те, що СНО аналізується лише з погляду формальних, 

функціональних, соціально-трудових відносин і не розглядається з погляду вияву психологічних станів, які 

можуть стосуватися як персоналу, так і організації в цілому. Лиш окремі представники цього напрямку 

роблять спробу означити цей вектор аналізу СНО.  

Так, наприклад, Д.А. Шмонін [20] розглядає соціальну напруженість, насамперед, як 

характеристику соціально-трудових відносин з погляду ймовірності їхнього переходу у відкритий конфлікт 

між сторонами цього процесу. При цьому далі автор говорить про те, що соціальна напруженість на 

виробництві – це психологічний стан значних соціальних груп (тобто групові емоції). 

А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимова [1], аналізуючи індикатори соціальної напруженості, говорять 

про явні чи приховані порушення працівниками норм трудової поведінки та взаємодії, зростання 

тривожності, незадоволеності та інших проявів масових настроїв. 

Разом із тим, зазначимо, що оскільки предметом соціології не є вивчення психологічних станів, 

тому природно, що цьому аспектові аналізу СНО соціологами особливої уваги не приділяється. 
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Стосовно психологічного підходу до вивчення СНО, то тут слід сказати, що наукових розробок, 

виконаних у рамках цього напрямку, значно менше, порівняно із соціологічним напрямком. Також слід 

наголосити, що ці дослідження в основному мають непрямий характер, тобто не стосуються безпосередньо 

аналізу СНО. Тобто вони або досліджують соціальну напруженість на рівні суспільства [14; 16], або ж 

виконані в рамках аналізу близьких до цієї проблеми тем, таких, наприклад, як професійна агресія [18] та ін. 

До цього напрямку, насамперед, належать розробки В.О. Васютинського [14] і 

М.М. Слюсаревського [16]  та очолюваних ними наукових підрозділів. 

Так, В.О. Васютинський, досліджуючи соціальну напруженість на рівні суспільства, зокрема 

громадсько-політичного життя, використовує термін «соціально-психологічна напруженість» і розуміє її як 

особливий стан суспільного життя, що вирізняється загостренням внутpiшнiх суперечностей об‘єктивного i 

суб‘єктивного хаpактеpу, часто посилених зовнішніми обставинами (наприклад, стихійними лихами, 

катастрофами) [14]. Глибинні причини цього явища – сукупність економічних, політичних, соціальних та 

інших чинників, дія яких призводить до виникнення в суспiльствi (у кpаїнi загалом чи в окремому pегiонi) 

нестабільної або конфліктної ситуації [14]. 

Разом із тим, М.М. Слюсаревський [16] іде далі і визначає соціальну напруженість як певний 

психічний стан суспільства (спільноти, групи), що зумовлюється об‘єктивними чинниками (на кшталт 

падіння виробництва, зниження рівня споживання, припливу мігрантів, загострення міжетнічних 

суперечностей) і виявляється в індивідуальній та груповій поведінці [16]. Як бачимо, автор при аналізі 

соціальної напруженості уже безпосередньо використовує термін «психічний стан» і зазначає, що він може 

проявлятися як на рівні суспільства, такі і на рівні спільноти, групи. Вважаємо, що перелік означених 

суб‘єктів ми можемо доповнити і організацією. 

Базуючись на підходах авторитетних психологів, ми підтримуємо їхню ідею про те, що соціальну 

напруженість, зокрема СНО, доцільно розглядати не тільки в контексті соціально-трудових відносин, але і в 

контексті аналізу психологічних станів особистості, групи, спільноти. 

Психічний стан, на думку провідного фахівця у вивченні такого феномену М.Д. Левітова, це 

тимчасове, але цілісне психічне явище, яке являє собою, так би мовити, синдром з різних характеристик 

психічної діяльності (пізнавальні процеси, воля, емоції, зовнішня поведінка тощо), які утворюють єдину 

структуру протягом певного проміжку часу, залежну від відображуваних предметів та явищ дійсності, 

попереднього стану та психічних властивостей людини [10]. Тобто, як підкреслює В.М. Юрченко [23], в 

роботах М.Д. Левітова та його послідовників психічний стан розглядається як певний знімок, переріз 

психічної діяльності в якийсь певний момент часу. 

М.Д. Левітовим здійснено розподіл психічних станів: 1) основний (емоційні, вольові, пізнавальні 

стани); 2) додатковий (психічні стани в трудовій, навчальній та спортивній діяльності) [10]. Також у 

літературі вказується, що запропонований ним третій можливий розподіл (стани більш поверхневі та 

глибокі (за впливом на психіку людини, тривалі та короткі, більш або менш усвідомлені, особистісні й 

ситуативні)) є скоріше переліком можливих ознак для впорядкування понять, означених усередині класів 

психічних явищ [23]. 

Що стосується терміна «психічна напруженість», то слід сказати, що визначення цього поняття в 

літературі зустрічається не так часто. Так, H. Наєнко під терміном «психічна напруженість» pозумiє 

психічні стани в складних умовах взагалі, незалежно від особливості ефектів, які вони викликають [8]. На 

думку автора, психічна напруженість – це певний емоцiйний стан, що є pеакцiєю особистості на 

стpесогенний фактор, на взаємодію iз соціальним середовищем. При цьому зазначається, що яскравим 

прикладом психічної напруженості може слугувати стан тривожності, яка характеризується емоціями 

напруження, занепокоєння, тривоги, стурбованості, нервозності, що суб‘єктивно пеpеживаються i 

виникають у складних стpесових ситуацiях [8]. 

Іноді в літературі ще використовується термін емоційна напруженість [21]. 

Таким чином, можна говорити, на наш погляд, що при вивченні СНО доцільним є аналіз психічних 

станів, які є: 1) ситуативними (виникають у складних умовах професійної діяльності); 2) емоційними 

(стосуються, насамперед, емоційної сфери); 3) достатньо глибокими; 4) більш-менш усвідомленими; 5) 

достатньо тривалими. 

Також, виходячи із класифікації М.Д. Левітова [10] та інших авторів [13; 23]  стосовно того, що 

психічні стани можуть проявлятися на рівні особистості і спільноти людей, СНО доцільно, наш погляд, 

вивчати на двох основних рівнях: особистості і групи (організації).  

На рівні особистості (на рівні конкретного працівника) мова може йти про вивчення таких, 

наприклад, психічних станів, як настрій, тривожність, фрустрація та ін., а також виявів агресії, які можуть 

супроводжувати вказані процеси [10; 13; 18; 23 та ін.]. 

Щодо рівня спільноти, то мова може йти про дослідження двох основних масових станів 

(громадська думка і суспільний настрій) [13]. 

Узагальнюючи особливості соціологічного та психологічного підходів до вивчення СНО, можна 

говорити про те, що доцільним, на наш погляд, буде поєднання цих двох підходів (соціологічного та 

психологічного) у межах інтегрального підходу. Тоді в межах соціологічної складової може здійснюватися 

аналіз «об‘єктивних», «зовнішніх»  індикаторів, чинників та умов СНО, а в межах психологічної складової 
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основна увага може приділятися вивченню та аналізу «суб‘єктивних», «внутрішніх» індикаторів, чинників 

та умов СНО, серед яких чільне місце будуть займати психологічні стани як персоналу, так і організації в 

цілому.  

Далі звернемося до обґрунтування видів СНО. СНО в організації, на наш погляд, можна 

класифікувати за такими критеріями. 

По-перше, за критерієм «нормальності», тобто аналізу того, чи є СНО обов‘язковим, «нормальним» 

елементом соціально-трудових відносин у колективі, чи вона виходить за межі норми. Згідно з цим 

критерієм, можна говорити про фонову СНО та СНО за межами норми (СНО, яка виходить за межі норми). 

Що стосується фонової СНО, то О.М. Плахова [12], виділяючи різні рівні СНО, говорить про 

фонову соціальну напруженість у колективі, яка має такі ознаки: колектив у цілому стабільний; над 

конфліктами переважають очікування; проблеми, які виникають, обговорюються і розв‘язуються шляхом 

пошуку компромісів; переважає нормальний психологічний клімат. 

А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимова [1], аналізуючи процес розвитку соціальної напруженості на 

підприємстві, також виділяють таку стадію СНО, як фонову, яка характеризується мінімальним рівнем 

соціальної напруженості, що виступає як норма для даної організації, обумовлюється об‘єктивними 

умовами, обставинами і постійно присутня в трудовому колективі; їй приманна відсутність претензій сторін 

соціально-трудових відносин одна до одної щодо умов найму і діючих нормативів стосовно умов праці, 

трудового законодавства та колективного договору, фіксується позитивний соціальний настрій. Наголосимо, 

що фонова СНО, на наш погляд, з одного боку, може розглядатися як рівень вираженості соціальної 

напруженості в організації, а з іншого, як один із її видів. 

Стосовно СНО за межами норми, то тут слід сказати, що Н.В. Губіна, виділяючи об‘єктивні та 

суб‘єктивні чинники, які впливають на соціальну напруженість у колективі, вводить поняття «вихід за норми 

соціальної напруженості», розглядаючи його як різницю між рівнем домагань та рівнем досягнення соціуму 

[6]. Інші автори, аналізуючи різні стадії СНО, говорять про незадоволеність роботою через невідповідність 

останньої соціальним очікуванням та загальноприйнятим соціальним нормам (А.І. Андрющенко, 

І.А. Євдокимова [1]). 

Поділяючи ідеї згаданих дослідників, до основних видів СНО за межами норми можна, на наш 

погляд, віднести такі: СНО низького, середнього та високого рівня, конфлікт (за О.М. Плаховою) [12]) або 

латентну (приховану) СНО та відкрите протистояння (конфлікт) (за А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимовою 

[1]). Особливостями вказаних видів СНО є те, що в колективі формується наростаюча незадоволеність тими 

чи іншими умовами роботи; виникають розбіжності щодо оцінки проблем і шляхів їхнього розв‘язання; 

працівники виражають незадоволення наявним станом справ; організовано, відкрито і активно відстоюють 

свої позиції й інтереси (О.М. Плахова [12]).  

По-друге, СНО можна розділити за критерієм «загального чи часткового», тобто аналізу того, чи 

СНО притаманна всій організації, чи лише окремим її підрозділам. Згідно з цим критерієм, можна говорити 

про часткову СНО та загальну СНО. 

Про часткову СНО, виходячи з наявних у літературі розробок, які стосуються рівнів або стадій 

СНО, можна, на наш погляд, говорити тоді, коли СНО приманна лише окремим працівникам або певним 

соціально-професійним групам, підрозділам, що, як правило, спостерігається на стадіях СНО, які слідують 

відразу за фоновою стадією СНО (О.М. Плахова [12]; А.І. Андрющенко, І.А. Євдокимова [1]). 

Загальна СНО характеризується тим, що усвідомленість ситуації характерна для більшості членів 

колективу, спостерігається завершення процесу консолідації персоналу всієї організації щодо протестних 

дій. Здебільшого це має місце на завершальних стадіях розгортання СНО. 

По-третє, СНО доцільно розглядати за критерієм «всередині організації чи поза нею», тобто з 

огляду на те, чи СНО проявляється всередині організації, чи виходить за її межі. Відповідно до цього 

критерію, можна говорити про внутрішньоорганізаційну СНО та зовнішньоорганізаційну СНО. 

Коли йдеться про внутрішньоорганізаційну СНО, то можна, на наш погляд, говорити про те, що всі 

стадії СНО розгортаються безпосередньо в організації. При цьому чинники, які обумовлюють виникнення 

СНО, стосуються, насамперед, самої організації, а пошук шляхів розв‘язання проблеми здійснюється 

роботодавцями та керівниками даної організації (спільно з персоналом, шляхом переговорів або 

директивних дій). Про такий вид СНО йдеться, наприклад, у ситуації, коли в багатьох наукових установах 

протягом останніх років на фоні різкого скорочення персоналу окремі працівники або групи працівників 

висловлювали незадоволення цим процесом та відстоювали свої права. 

Про зовнішньоорганізаційну СНО варто говорити, як нам здається, тоді, коли різні форми 

протестної поведінки персоналу виходять за межі організації. Це може спостерігатися тоді, коли СНО 

з‘являється в результаті дії чинників як на рівні суспільства, так і на рівні організації. Прикладом такого 

виду СНО можуть, на наш погляд, бути різні форми протестної поведінки працівників освіти і науки 

(пікетування, мітинги, акції протесту та ін.), які протягом останніх трьох років особливо яскраво 

спостерігаються в Україні наприкінці року, коли уряд затверджує бюджет на наступний рік, що знову 

передбачає значне скорочення фінансування вказаних соціальних сфер. Зовнішньоорганізаційна СНО, на 

наш погляд, є більш складним явищем, оскільки на неї впливає комплекс чинників макро- та мезорівня, а її 

подолання залежить від дій не лише роботодавців та керівників організації, а й керівництва та профспілок 
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галузі, а також державних структур. Наявність у суспільстві різних форм такої СНО може свідчити, на нашу 

думку, про соціально-економічну кризу в окремих соціальних галузях та суспільстві в цілому. 

По-четверте, СНО за критерієм «залученість персоналу організації чи суб’єктів, з якими взаємодіє 

організація», тобто дослідження того, чи СНО стосується лише персоналу організації, чи й суб’єктів, з 

якими взаємодіє організація (клієнтів, партнерів, конкурентів та ін.). Відповідно до цього критерію, можна 

говорити про СНО персоналу (яка стосується персоналу організації) та СНО суб’єктів, з якими взаємодіє 

організація (проявляється стосовно клієнтів, партнерів, конкурентів та ін.). 

Стосовно СНО персоналу, то мова йде про те, що СНО стосується лише соціально-трудових 

відносин персоналу, насамперед, з роботодавцями. І цей вид СНО найбільше сьогодні досліджено [1; 6; 12]. 

Разом із тим, як уже зазначалось вище, і ми це підтримуємо, СНО може стосуватись не лише відносин між 

персоналом і роботодавцями, а й розгортатися по горизонталі (між працівниками одного рівня) та по 

вертикалі (між керівником та підлеглим). 

Щодо СНО суб’єктів, з якими взаємодіє організація, то про такий вид СНО можна говорити, 

насамперед, на основі розробок С.В. Тополова [18], який досліджував проблему професійної агресивності.  

Так, наприклад, посилаючись на розробки зарубіжних авторів, він говорить про те, що професійна 

агресивність стосовно працівників не власної організації може фіксуватись у представників професій, 

пов‘язаних із високим рівнем ризику (таксистів, поліцейських, працівників автозаправних станцій) [18]. У 

даному випадку, скоріше за все, мова йде про клієнтів даної організації. Разом із тим, можемо твердити про 

те, що в організаціях, які працюють у певних соціальних сферах (наприклад, в освіті, медицині, сфері 

соціальної роботи та особливо – допомоги воїнам АТО та внутрішньо переміщеним особам), вияви СНО 

мають бути неприпустимими, оскільки її наявність може значно погіршувати психологічний, зокрема, 

емоційний стан клієнтів. У контексті спрямованості багатьох організацій на реалізацію клієнт-орієнтованого 

підходу актуальною стає проблема забезпечення відсутності СНО стосовно своїх клієнтів у сфері бізнесу. 

СНО стосовно конкурентів та партнерів може проявлятися, на наш погляд, у різних виявах 

поведінки організації щодо цих суб‘єктів (дискредитації, прихованої чи відкритої, використанні 

промислового шпіонажу, недотриманні взятих на себе зобов‘язань та ін.), що сьогодні, як свідчить досвід, 

має місце в багатьох організаціях. Разом із тим, формування в персоналу культури конкуренції та взаємодії 

із конкурентами та партнерами може сприяти подоланню таких форм СНО. 

По-п’яте, варто говорити про розподіл СНО за критерієм «наслідків СНО на рівні особистості чи 

на рівні організації». Відповідно можна говорити про такі види СНО: «СНО, яка впливає на організацію» та 

«СНО, яка впливає на персонал». 

Що стосується «СНО, яка впливає на організацію», то тут суттєвим, зазначають дослідники, є 

розгляд соціальної напруженості в контексті теорії соціального конфлікту [1], оскільки зростання соціальної 

напруженості в латентній фазі, на їхню думку, переходить у її відкриту фазу (соціальний конфлікт). Тому 

без аналізу соціальної напруженості не можна спрогнозувати виникнення конфлікту, відпрацювати 

механізми його попередження. Відтак одним із наслідків СНО є організаційні конфлікти, особливо ті, які 

виникають по вертикалі, і їхнє вивчення заслуговує особливої уваги з боку організаційних психологів.  

Д.А. Шмонін зазначає, що соціальна напруженість за кордоном вивчається в рамках теорії 

соціального стресу [22]. Тому ми можемо напевне говорити про те, що однією із причин і водночас 

наслідків СНО є організаційний стрес та професійне вигорання на рівні організації. Зазначені феномени 

також потребують свого вивчення. 

Щодо «СНО, яка впливає на персонал», то мова йде, насамперед, про такі наслідки СНО, що 

виявляються на рівні персоналу, як професійна агресивність [18], мобінг (психологічний терор на робочому 

місці) [9], плинність персоналу та ін. Вивчення цих явищ повинно, на наш погляд, стати одним із важливих 

напрямків діагностики, профілактики та подолання СНО. 

Висновки. На основі аналізу проблеми можна зробити такі висновки: 

1. Соціальна напруженість в організації (СНО) являє собою певний психічний стан організації, 

який характеризується загостренням внутpiшньоорганізаційних та зовнішньоорганізаційних суперечностей 

об‘єктивного i суб‘єктивного хаpактеpу і проявляється в індивідуальній та груповій поведінці персоналу 

організації. 

2. До основних підходів до вивчення СНO слід, на нашу думку, віднести: а) соціологічний (розглядає 

СНO, насамперед, як характеристику соціально-трудових відносин в організації з погляду накопичення та 

вираження протестного потенціалу персоналу між соціальними суб‘єктами, які мають різний соціальний 

статус, займають різні позиції в організаційній структурі, в силу чого мають різні можливості задоволення 

своїх суттєвих потреб і інтересів); б) психологічний (вивчає СНО, насамперед, з позиції виникнення певних 

психічних станів, як на рівні персоналу, так і на рівні організації, таких, наприклад, як тривожність, 

фрустрація та ін.); в) інтегральний (поєднує соціологічний та психологічний підходи), що знаходить 

відображення в його складових: соціологічній (забезпечує дослідження переважно «об‘єктивних», 

«зовнішніх» індикаторів СНО, організаційно-функціональних чинників її виникнення та організаційно-

функціональних умов профілактики і подолання СНО); психологічній (забезпечує дослідження переважно 

«суб‘єктивних», «внутрішніх» індикаторів СНО, насамперед, психологічних станів персоналу та організації, 

а також психологічних чинників виникнення, психологічних умов профілактики та подолання СНО). 
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3. У процесі вивчення СНО доцільним є аналіз психічних станів, а саме: професійних (стосуються 

професійної діяльності); ситуативних (виникають в окремих ситуаціях професійної діяльності); складних 

(виникають у складних умовах професійної діяльності); емоційних (стосуються, насамперед, емоційної 

сфери); глибоких та усвідомлених (характеризуються глибиною перебігу та достатньою усвідомленістю); 

тривалих (спостерігаються протягом днів, місяців та ін.).  

Доцільним також є вивчення психічних станів на двох основних рівнях: а) особистості 

(конкретного працівника); б) спільноти (організації). На рівні особистості (на рівні конкретного працівника) 

мова може йти про вивчення таких, наприклад, психічних станів, як настрій, тривожність, фрустрація та ін., 

а також виявів агресії, які можуть супроводжувати вказані процеси, та ін. Щодо рівня спільноти, то мова 

може йти про дослідження таких основних масових станів, як громадська думка і суспільний настрій. 

4. Основні види СНО можуть бути розділені на 5 основних груп за такими критеріями: 

а) «нормальності» (аналізу того, чи є СНО обов‘язковим, «нормальним» елементом соціально-трудових 

відносин у колективі, чи вона виходить за межі норми); б) «загального чи часткового» (визначення того, чи 

СНО притаманна всій організації, чи лише окремим її підрозділам); в) «вираженість всередині організації 

чи поза нею» (висвітлення того, чи СНО проявляється всередині організації чи виходить за її межі); 

г) «залученості лише персоналу організації чи й суб’єктів, з якими взаємодіє організація» (дослідження того, 

чи СНО стосується лише персоналу організації, чи й суб‘єктів, з якими взаємодіє організація – клієнтів, 

партнерів, конкурентів та ін.); д) «наслідків СНО на рівні особистості чи на рівні організації» (вивчення 

того, чи впливає СНО лише на конкретних працівників – на рівні виникнення тривожності, фрустрації тощо, 

чи вона також впливає і на певні групи в організації та на організацію в цілому – на рівні організаційних 

конфліктів та організаційного стресу). 

5. Вказані теоретико-методологічні підходи можуть бути покладені в основу подальших емпіричних 

досліджень з проблеми СНО. 

Перспективи подальших досліджень. Подальше дослідження проблеми СНO передбачає, на наш 

погляд, визначення індикаторів виділених нами видів СНО, а також підбір та розробку відповідних 

діагностичних методик і процедур.  
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Karamushka, L.M. Social tension in the organization: the nature, approaches to studying and main types. The 

article introduces the concept of "social tension in the organization" referred to as an organization's psychological state 

characterized by grave intra-organizational and external organizational contradictions of objective and subjective character and 

manifested in staff's individual and group behaviors. 

The author proposes an integrated socio-psychological approach to studying social tension in organizations. The 

sociological part of the approach focuses on researching primarily "objective", "external" aspects of social tension in the 

organization, its organizational and functional factors as well as the organizational and functional conditions for social tension 

prevention and management, while the psychological part of the approach specializes on researching primarily "subjective", 

"internal" aspects of social tension in the organization which include staff's and organization's psychological states, psychological 

factors behind social tension in the organization as well as the psychological conditions for social tension prevention and 

management. 

The author proposes a classification of the main types of social tension in the organization based on specific criteria. 
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ЗВ’ЯЗОК МІЖ РІВНЕМ РОЗВИТКУ ПЕДАГОГІЧНИХ КОЛЕКТИВІВ  

І ТИПАМИ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПОЗАШКІЛЬНИХ НАВЧАЛЬНИХ ЗАКЛАДІВ 
 

 Баранова В.А. Зв’язок між рівнем розвитку педагогічних колективів і типами організаційної культури 

позашкільних навчальних закладів. У статті на основі емпіричного дослідження проаналізовано рівень інтегральних 

характеристик (ціннісно-організаційної зрілості, організованості, згуртованості) та загального показника діяльності 

педагогічних колективів позашкільних навчальних закладів. Показано представленість у позашкільних навчальних 

закладах таких типів організаційної культури, як культури «влади», культури «ролі», культури «завдань», культури 

«особистості», як у «реальному», так і в «ідеальному» вимірах. Констатовано прагнення колективів позашкільних 

навчальних закладів до розвитку культури «завдань». Виявлено позитивний і негативний зв‘язок між інтегральним 

характеристиками та загальним показником діяльності педагогічних колективів і рівнем розвитку певних типів 

організаційних культур позашкільних навчальних закладів. 

 Ключові слова: позашкільні навчальні заклади; загальний показник діяльності педагогічного колективу; 

інтегральні характеристики педагогічного колективу; ціннісно-організаційна зрілість, організованість, 

згуртованість;організаційна культура; типи організаційної культури. 

 

 Баранова В.А. Связь между уровнем развития педагогических коллективов и типами организационной 

культуры внешкольных учебных заведений. В статье на основе эмпирического исследования проанализированы 

уровень интегральных характеристик (ценностно-организационной зрелости, организованности, сплоченности) и 

общего показателя деятельности педагогических коллективов внешкольных учебных заведений. Показана 

представленность во внешкольных учебных заведениях таких типов организационной культуры, как культуры «власти», 

культуры «роли», культуры «задач», культуры «личности», как в «реальном», так и в «идеальном» измерениях. 

Констатировано стремление коллективов внешкольных учебных заведений к развитию культуры «задач». Выявлена 

положительное и отрицательное связь между интегральным характеристикам и общим показателем деятельности 

педагогических коллективов и уровнем развития определенных типов организационных культур внешкольных учебных 

заведений.  

  Ключевые слова: внешкольные учебные заведения; общий показатель деятельности педагогического 

коллектива; интегральные характеристики педагогического коллектива; ценностно-организационная зрелость, 

организованность, сплоченность; организационная культура; типы организационной культуры. 

 

Постановка проблеми. Основою життєвого потенціалу організації є її культура, яка формує 

загальний напрям діяльності, орієнтуючи персонал у ситуації вибору цілей і засобів, виконуючи тим самим 

координуючу  функцію. Дотримання норм, звичаїв, ритуалів, традицій, прийнятих  в організації, знання 

історії організації, її особливостей змушує працівника відчути приналежність до цієї організації, формує 

прихильність до неї, інтегрує персонал у колектив (групу, команду). Колектив, у свою чергу, відіграє 

величезну роль у житті кожної людини, адже насамперед у його межах задовольняється природна потреба в 

спілкуванні й діловій взаємодії, він стимулює творчу активність, формує прагнення до вдосконалення, 

створює умови для приналежності особистості до кола однодумців, у якому людина знаходить підтримку й 

захист, а також визнання своїх успіхів і досягнень. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Типи, функції, етапи та умови розвитку організаційної 

культури в різних соціальних сферах, її структура, роль у формуванні особистості та колективу тощо виступали 

предметом спеціальних розробок зарубіжних [1; 12; 18 та ін.] і вітчизняних [6; 7; 13; 14; 15 та ін.] учених. 

Щодо розвитку організаційної культури освітніх організацій, то її феномен досліджували в загальній 

середній [6; 7; 8], вищій [6; 13] і професійно-технічній [15] освіті. 

Проте, залишаються не достатньо дослідженими психологічні чинники, які впливають на рівень 

розвитку організаційної культури позашкільних навчальних закладів. У наших попередніх роботах [8] 

проаналізовано вплив стилю керівництва управлінського персоналу та психологічних характеристик 

педагогічних працівників на рівень розвитку типів організаційної культури позашкільних навчальних 
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