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ВСТУП
Тема: соціально-культурна діяльність в корпоративній культурі.
Обґрунтування вибору теми роботи, її актуальність: причини підвищенного рівня уваги до корпоративної комунікації топ-менеджерами зумовлені процесами глобалізації на підприємствах. В часи інформаційної революції облегшується процес доступу до досвідів конкуретної боротьби, а фірмова культура є залогом успіху управління та підтримкою для обраної стратегії бізнесу. Крім того фахівці стверджують, що корпоративна культура – один з вирішальних факторів при подоланні кризових явищ. 
Єдність колективу на підприємстві, командний дух та відданість спільній справі – запорука успіху бізнеса в цілому. Дану тему треба досліджувати і вивчати для пошуку нових перспектив у формуванні корпоративної культури.
Об’єкт дослідження:
Предмет дослідження:
Мета: дослідити корпоративну культури як елемент впливу та знайти місце соціокультурної діяльності в рамках трудового колективу.
Завдання: 
· розшифрувати основні поняття; 
· дослідити участь соціо-культурних аспектів в діяльності корпорацій;
· розкрити роль культури в трудових колективах; 
· продемонструвати силу і необхідність корпоративної культури в організаціях на конкретних прикладах; 
· розглянути тему з точки зору психологічного впливу керівника на підлеглих; 
· опрацьовати існуючі моделі управлінської діяльності; 
· розробити концепцію ідеального корпоративного кодексу;
· змоделювати можливі види корпоративних заходів, описати їх ідею і наслідковий ефект.
Результати дослідження можуть використовуватися в процесі формування і внесення інновацій щодо розвитку корпоративної культури на будь-яких підприємствах. Спрямованість на спостерігання та аналіз сучасних тенденції зумовлює перехід до передових і перспективних методик світової  економіки.
Методи дослідження:
Структура та обсяг кваліфікаційної роботи:
Поняття культури та її функції
У тому значенні, в якому слово культура використовував Цицерон, давні греки користувалися власним словом грецького походження – пайдея. Вони визначили культуру як другу природу штучно створену людьми. В ХІХ столітті поняття культура продовжували осмислювати представники німецької класичної філософії, а в ХХ вже сформувалася спеціалізована наукова дисципліна безпосередньо присвячена культурі – культурологія. В ній культура – це сукупність всіх матеріальних і духовних цінностей, створених людиною в процесі її історії. Але є деякі варіації визначень поняття культури, що прийняті в сучасній культурологічній науці:
· Культура – це сукупність досягнень людства у виробничому, громадському  і  розумовому відношеннях.
· Культура – це соціально-прогресивна творча діяльність людства в усіх сферах буття і свідомості.
· Культура – це високий рівень розвитку чого-небудь або людські уміння.
· Культура – це перетворення скарбів історії людства на внутрішнє багатство особистості. 
· Культура – це всебічне виявлення і розвиток сутнісних сил людини.
· Культура – це техніка і технологія людської діяльності. 
Нас не повинна бентежити відсутність точного загальноприйнятого  визначення поняття культура на зразок точно фіксованих математичних чи фізичних понять, дати раз і назавжди вичерпне визначення цього поняття принципово неможливо, адже культура є явищем дуже складним, внутрішньо суперечливим і до того ж дуже динамічним, змінним в часі. 
Сутність поняття корпоративної культури
	Виконуючи свою професійну діяльність в компанії, кожен зіштовхується з потребою взаємодії з колективом співробітників і керівництва. Тут у нагоді стають особистісні навички комунікації, адже в робочій організації атмосфері відбувається беззупинний взаємовплив. З точки зору менеджменту адекватна організація – це группа людей, що виконують требуємі функції під шефством грамотного менеджера з метою досягнення спільних цілей. 
	В умовах корпорації діє система правил, яких необхідно дотримуватися в рамках співробітництва, вони бувають формальними і неформальними. Формальні правила відносяться до трудового розпорядку всередині організації і спирається на її структуру. Неформальні регулюють дресскод, мову спілкування, розкутість відносин між керівником і керівником, керівником і підлеглим, підлеглим і підлеглим; такі правила прийнято називти корпоративною культурою. Лише наприкінці ХХ століття корпоративну культуру стали визнавати необхідним чинником. З її розвитком для менеджера стали актуальним вміння розрізняти психологічні особливості індивідів, розуміти поведінкові чинники і впливати на людей.
	Крім культури особистісної і корпоративної, вирізняється й організаційна. Мається на увазі зовнішня оболочка компанії або колективу – традиції, символіка, звичаї, робочі івенти як засоби підтримки корпоративного духу.
	У праці «Управління людськими ресурсами» Пула і Ворнера пояснюється: тремін «культура» в теорії організації управління має два близькі за значенням трактати. В першу чергу це система складена із історій і надбань, символів і правил, що є спільними для членів корпорації. А також культурою є спільність дефолтних і прийнятних для певної нації порядків і цінностей.
	Культура – це рушійна сила, інструмент стратегічної сфери, що задає орієнтири для підрозділів корпорацій і окремих кадрів. Культурне середовище, в якому знаходяться працівники в поєднанні з особистісними рисами творять людську поведінку, яку можно регулювати різними факторами впливу з боку керівництва. Корпоративна культура мобілізує робочу ініціативу та прививає духовну відданість справам компанії через процес комунікації.
	Підсумково можна сказати, що корпоративна культура – це певна система, яка складається з матеріальних і духовних цінностей; ці фактори взаємодіють один з одним і демонструють особливість організації в цілому. А виявляється індивідуальність культури всієї корпорації в поведінці окремих ланок, підрозділів або осіб, їх взаємодії між собою та зовнішньому середовищі, яке вони утворюють. Корпоративну культуру зокрема становлять місія, діловий стиль, ресурси, мотивація, самовіддача та зміст праці персоналу. Вона є еталоном для можливості завоювання високої економічної ніші, отримання пріоритету на ринку серед конкурентів і випуску якісного продукта.
Корпоративна культура складається з елементів екстеризованих (ті, що спостерігаються на зовні) і з елементів інтеризованих (ті, що стосуються внутрішнього світу людини). Сукупність інтеризованих складників корпоративної культури становить її ціннісно-мотиваційну основу.
	Хоча сама ідея корпоративної культури носить досить абстрактний характер, вона відповідає за успішність всього робітничого союзу. Вона існує в будь-якій компанії, незалежно від сфери діяльності та розмірів штату, адже будь-яка громада наділена власними принципами, нормами і порядками. Але цікаво, що чим більша команда, тим більше шансів застати формування субкультур у різних ланках колективу. Як правило, цей фактор також позитивно сприяє розвитку і творчому різноманіттю в команді.
Тлумачення соціокультурної діяльністі
	Соціально-культурна діяльність – це мультиетапний процес, що направлений на формування сприятливих умов для максимальної самореалізації і рекреації в рамках певної групи або особистості в сфері дозвілля. Така діяльність сводиться до грамотної організації вільного часу і, якщо мова йде про колектив, сприяє створенню тісного взаємозв’язку, прийняття цінностей організації, налагоджує міжособистісні стосунки між підлеглими і керівниками або співробітниками між собою.
	Засобами соціально-культурної діяльності формується позитивне середовище, задовольняються ініціативи особового складу в області розваг, в рішенні релігійних питань, історико-культурних задач і екологічних проблем.
	Як правило соціально-культурну діяльність тісно поєднують зі сферою івент-менеджменту, адже вона носить добровільний характер, стимулює ініціативність організацій і активізує індивідуумів, ґрунтуючись на творчих, державних, пізнавальних, повсякденних, фахових і інших інтересах людей різних вікових категорій. Можна сказати, що ця діяльність незалежна від будь-яких мотивацій прибутком, навчального чи робочого процесу, при її реалізації враховуються лише людські вподобання і потреби. 
	Висока індивідуальна направленість і цілеспрямованість також характеристики соціокультурної діяльності. Крім того, її розрізняють за охопленою аудиторією – існує індивідуальна та колективна. В поєднанні відпочинку і навчання в форматах інсентивів суспільна діяльність несе в собі гуманітарні та освітні функції.
	


[bookmark: _GoBack]РОЗДІЛ 1. КОРПОРАТИВНА КУЛЬТУРА ЯК ЕЛЕМЕНТ УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ
1.1. Розкриття сутності управлінської діяльністі
Управлінська діяльність за своєю суттю відповідає за тонкості організації роботи людей в колективі та їх взаємодії між собой. Складність даної роботи в тому, що необхідно розробити грамотний план керівництва. Управляючий маж правильно з точки зору психології впливати на підлеглих і направляти їх на викоання завдань, що сприяють досягненню мети виробництва. 
Американський інженер і дослідник Фредерік Тейлор вважається основоположником управління. Саме він запропонував раціоналізувати працю та відносини співробітників організації, що й стало поштовхом до зміни ефективності роботи корпорацій. Про управління Тейлор писав: «Це мистецтво знати напевно, що робити і як це зробити найкраще з умовою мінімальних фінансових трат». Сьогоденна ситуація управлінської діяльності швидкоплинна і впідпорядкована «тихій управлінській революції», що розпачалася разом із інформаційно стадією в західному суспільстві. Концепція управління з раціоналістичної потроху переходить в неформальну, ще її називають маркетинговою.
Перед керівником постає задача в створенні сприятливої атмосфери в компанії. Задля налагодження робочого процессу необхідно підібрати особливий підхід до співробітників, такий, що буде стимулювати їх виконувати необхідні функції. Метою в такій діяльності є сприяння максимально ефективному робочому процессу, планування та прогнозування, мотивація персоналу. 
В управлінській діяльності головною ланкою є керівник, адже на нього покладається обов’язок створити сприятливу атмосферу в багатолюдному колективі. Для цього йому необхідно обрати певну модель поведінки: авторитарну, демократично або ліберальну. Авторитарний стиль управління передбачає прийняття керівника безперечним лідером, скаржитися на вказівки або зауваження такого управляючого суворо заборонено. Ліберальна позиція дає волю робітникам виконувати свою роботу, реагувати на непередбачені ситуації та будувати стосунки в колективі так, як вони вважають за потрібне. Найкращим варіантом управління вважається демократичне, адже такий спосіб задовольняє обидві сторони і передбачає спільне прийняття важливих рішень на виробництві. 
Управлінська діяльність включає в себе сукупність історичного досвіду, таланту і наукового пізнання про способи керування та засоби впливу на вчинки та дії персоналу. Професія управляючого носить інтелектуальний, інформаційний і колективістський характер. Посідовність етапів здійснення керівничої діяльності мають логічний зв’язок та вцілому утворює цикл, що складається з наступних стадій:
1) оцінювання й аналіз ситуації;
2) моделювання та прогноз розвитку дій;
3) розробка організаційних заходів;
4) обґрунтування прийнятних альтернатив;
5) інформування про прийняті рішення;
6) контроль виконання розпоряджень;
7) підведення підсумків та оцінка проведених робіт.
Загалом управляючий здійснює складний соціально-психологічний процес, що відрізняється домінантою волі, він виконує розумові операції, приймає важливі корпоративні рішення підпорядкування та постановки задач. Завдяки своїм вмінням створити правильний мікроклімат в компанії він впливає на свідомість, почуття, формування поведінки та життєвих орієнтирів. 
З розвитком управлінських думок та практик сформувалися управлінські технології. Це певні соціальні технології, що системно поєднують наукові відкриття, уравлінські потреби з інтересами суспільства, цілі з можливостями компанії. Така технологія має на меті поліпшення результативності та ефективності. Існує тенденція, яка диктує актуальнв управлінські технології:
1) діагностування і вироблення критеріїв оцінювання стану керованого об’єкта; 
2) моніторинг наслідків прийнятих рішень;
3) пропозиції з реформування корпорації і її функціонних елементів;
4) уніфікація та систематизація показників для відображення реальної картини життєдіяльності організації;
5) оптимізація оперативності передачі інформації по всіх ланках структури;
6) програмування комплексного розвитку сфери галузевого управління на підприємстві;
7) технологія контролю існуючих управлінських моделей, використання порівняльних методів та вживання заходів для відповідності нормам та вимогам корпоративної сфери.
Всі процеси вимагають фіксації значущої частини інформації в документах, що становляться матеріальними засобами закріплення для належної обробки. Робота з інформацією потребує її регламентованого запису на носіях, вивчення та редагування матеріалів, документоводство, коректне зберігання, організація пошукової системи.


1.2. Експертна оцінка рівню корпоративної культури
Сутність корпоративної культури  розглядаються наукою за двома підходами: феноменологічний і прагматичний. Перший метод описує культуру як незалежне явище. Це феномен, який неможливо контролювати, а вплив його на діяльність колективу незначний. Такому підходу на противагу виступають прагматики, які вважають, що корпоративні відносини формуються свідомо, а їх роль у процесі управліньскої діяльності оцінима. 
Загалом корпоративна культура є сильним інструментом для закладення цінностей, поведінкових норм, принципів роботи у підлеглих. Розуміючи широту поняття, можна здогадатися, що на формування корпоративної культури є декілька важелів впливу.  В основному їх можна поділити  на чотири основні класи: організаційні, економічні, соціально-психологічні та комунікаційні. [додатки!]
Варто зазначити, що деякі з важелів неоднозначні і завдяки своїм характеристикам певною мірою можуть відноситись до кількох підгруп. Так наприклад навчання персоналу несе в собі як організаційні, так і економічні риси.
Найскладнішим фактором у вивченні напрямів впливу корпоративної культури, взаємозв’язків у галузях та результативності є кількісна оцінка. Існуючі методики, що їх було розроблено завдяки роботам В. Сате, Т. Парсона, Т. Пітерса та Р. Уотермана, пропонують застосування експертних способів оцінки стану, якості та ефективності культури. Такий формат оцінювання розуміє собою умовне закріплення за корпоративною культурою поняття сильного управлінського інструменту в рамках динамічного економічного світу, а сама організація стає об’єктом інтересу багатьох стейкхолдерів. А ось кореляція між корпоративною культурою та ефектом від взаємодії підприємства з державою та суспільством доволі низька. Це пояснюється тим фактом, що культура всередині організації не відіграє вирішальну роль у рішеннях щодо передачі державних проектів або замовлень. 
Прийнято вважати найбільш вдалим і підходящим під різні галузі роботи організацій наступне ранжування сили впливу корпоративної культури на діяльність керованої фірми:
· «низький» – описується недостатньою підтримкою обраної робочої стратегії. Базові вимоги до поведінки і цінностей ніяк не впливають на ефективність виконання завдань та мотивацію підлеглих в цілому;
· «середній» – означає необхідність підсилення значимості корпоративної культури для поліпшення стратегічної домовленості, але потенціал росту на таких рівнях очевидний;
· «високий» – зумовлює рушійну підтримку обраної стратегії, стейкхолдери такої компанії високо цінять задачу реалізації організаційної мети, розділяють корпоративні досягнення, трудове життя співробітників виявляється стабільним та якісним, а розвиток в організації піднімається за шкалою вгору, що створює умови конкурентної переваги.
  
  


1.3. Психологічний аспект впливу фірмової культури на колектив
	Мотиваційні теорії – відправна точка в вивченні психологічного впливу корпоративних комунікацій на робітника. Основоположником науки вважається Адам Сміт, який припускав у своїх статтях, що людину постійно потрібно примушувати до виконання своїх обов’язків, а якість тотаритарно контролювати. На зміну цієї ідеї приходить вже відомий Фредерік Тейлор, що розробив концепцію «батога та пряника». Його філософські та психологічні надбання дали поштовх до глибшого вивчення і розробки теорій мотивацій персоналу. Суттю теорій мотивації виступає визначення потреб людей, які стають ричагами тиску і спонукають суб’єктів до певних звершень. Можна виділити основні поняття:
· Мотив – причина поведінки, вчинку, діяльності, інакше кажучи, це спонукальний фактор. Мотив може бути внутрішнім або зовнішнім, але завжди переживається емоційно.
· Мотивація – це відносно стійка та індивідуально-неповторна система мотивів, спонукань стимулів до дії.
· Мотивація – це процес і результат впливу на нашу діяльність зовнішніх та внутрішніх стимулів, які в кінцевому рахунку визначають характер та спрямовують нашу діяльність.
· Потреби – це емоційний або психологічний стан індивіда, створюваний його відчуттям нестачі матеріальних і нематеріальних об’єктів, необхідних для існування людини та її розвитку. Потреба переживається як стан збудження і є первинним імпульсом або джерелом нашої активності.
В 2003 році професор Степан Мочерний випускай економічний енциклопедичний словник власного редагування. В цій роботі зазначено, що індивідуальність певної  корпорації  підкреслюється і виражається більше в засобах корпоративної культури, ніж в продукті, який вона виготовляє. 
Вивчення цього питання забезпечує ефективне використання ресурсів і напряму націлено на специфіку організацій. Корпоративну культуру широко використовують в рамках концепцій менеджменту і бізнесу, впливаючи на інноваційність процесів. Такі процеси у синтезі із ефективними мотиваційними механізмами забезпечують створення позитивного іміджу і прибутковість компаній.
В результаті досліджень на підприємствах науковому товариству було представлено доволі очевидні результати: при налаштуванні дружньої атмосфери, повазі до праці своїх підлеглих, наданні їм можливості брати гнучкі графіки та користуватися соціальними пакетами, співробітники сумлінніше виконують свої функції і старанніше тримаються за посади. Також важливим фактором є підтримка бажання самореалізації своїх підрядників, а тому необхідно заохочувати їх ініціативи.
При грамотній організації корпоративної культури окремі підручні стають єдиною командою з привитими їм законами та правами. Правильний менеджмент вимагає чіткого опису всіх елементів корпоративного стилю. А додатковою мотиваційною складовою може стати економічне змагання. При наявності системи оцінки праці, робітники краще засвоюють цілі і задачі, це також культивує відчуття причетності кожного до результатів праці всього колективу.
Політика корпоративної культури передбачає розробку і реалізацію заходів, що підвищують соціальну і робітничу статусність. Вона декламує наявність належних умов праці, корпоративних свят, фірмовий дрескод, гарантії відпочинків для колег. Кодекс всередині підприємства має бути виданий лише після його обговорення фокус-групами. Необхідно враховувати зауваження колег і доопрацьовувати документ згідно ремарок. 
Хоча основновною ціллю організації корпоративних свят є відпочинок, є і більш глибока мета, наприклад обговорити робочі моменти чи укріпити неформальні відносини. При організації такого типу івенту варто враховувати, що оздоблення має відповідати не лише тематиці чи події, але й вміщати в собі елементи стилю компанії чи підрозділу, що підкреслює корпоративність.
Ще одним способ підняти корпоративний дух та стимулювати робітників до ліпшого виконання своїх обов’язків є вшанування досягнень способом розміщення портретної дошки. Така практика прийшла до нас із зарубіжного досвіду керівництва над робітниками. Для того аби підкреслити важливість ролі підлеглих у функціонуванні корпорації, полестити їх успішності та розвитку, фотографії і цитати таких робітників оприлюднюють і вішають на стінах будівлі чи офісу.
Для організації корпоративної культури важливим аспектом є правильна реалізація комунікативної складової. Кумунікації можна налагоджувати багатьма способами, наприклад завдяки веб-сайту або електронної пошти, випусками корпоративного журналу, спеціальними нарадами. Показник ефективності комунікації це зворотній зв’язок.

 



1.4. Створення соціально-психологічного клімату в трудовому колективі
Соціально-психологічний клімат у колективі – один з вирішальних чинників успішної діяльності працівника, визначений результатом цілеспрямованої роботи керівника і всього колективу.
У колективі людина отримує певну вагу, позицію, усвідомлює своє місце та призначення.
Основними факторами, які впливають на стан соціально-психологічного клімату в колективі є зміст праці, ступінь задоволення роботою, умови праці та побуту, міжособистісні стосунки, стиль керівництва.
Соціально-психологічний клімат - якісний бік стосунків, що виявляється у вигляді сукупності психологічних умов, які сприяють або перешкоджають продуктивній спільній діяльності та всебічному розвитку особистості в групі. Такий клімат може бути сприятливим, несприятливим, нейтральним, позитивно чи негативно впливати на самопочуття людини.
Найважливіші ознаки сприятливого соціально-психологічного клімату групи (колективу):
Суб'єктивні ознаки:
· довіра та взємовимогливість членів групи один до одного;
· доброзичливість і ділові претензії;
· вільне висловлювання думок щодо справ колективу чи поведінки окремих осіб;
· відсутність тиску з боку керівництва на підлеглих і визнання за ними права приймати рішення, значущі для справ колективу;
· достатня поінформованість членів колективу про завдання та стан справ у колективі;
· високий ступінь емоційного включення та взаємодопомоги у ситуаціях, якщо є у цьому потреба;
· усвідомлення і взяття відповідальності на себе за стан справ у групі кожним із її членів.
Об'єктивні ознаки:
· високі показники результатів діяльності;
· низька плинність кадрів;
· високий рівень трудової дисципліни;
· відсутність напруженості й конфліктності в колективі тощо.
І хоча кожен колектив має своє, неповторне обличчя, стиль, інтереси, згадані ознаки майже універсальні для будь-якого колективу.
Загальні фактори формування соціально-психологічного клімату:
· характер виробничих відносин того суспільства, складовою частиною якого є група;
· організація й умови трудової діяльності;
· специфіка й особливості роботи органів управління та самоврядування;
· стиль і характерологічні форми керівництва;
· соціально-психологічні, тендерні та демографічні особливості групи;
· чисельність групи тощо.
Вирізняють такі основні фактори формування соціально-психологічного клімату:
· фактори макросередовища;
· фактори мікро-середовища.
Говорячи про фактори макросередовища, які впливають на психологічний клімат ззовні, необхідно враховувати те, що жодна група не може існувати, а тим більше розвиватися ізольовано від навколишнього світу.
До таких факторів належать:
· соціально-психологічні тенденції науково-технічного прогресу;
· особливості суспільно-економічної формації на конкретному етапі розвитку суспільства;
· особливості діяльності органів управління, вищих за рівнем;
· соціально-психологічні особливості територіального району, в якому функціонує організація, тощо.
Значно більше впливають на соціально-психологічний клімат колективу фактори мікро-середовища; основні з них такі:
· особливості матеріально-економічних, технологічних та організаційно-управлінських умов праці в колективі та ступінь задоволення людей цими факторами;
· особливості формальної структури в колективі та її співвідношення з неформальною;
· стиль керівництва керівника колективу;
· рівень психологічної культури керівника та співробітників тощо.
Отже, основними факторами, які впливають на стан соціально-психологічного клімату в колективі, є зміст праці та ступінь задоволення людей роботою; умови праці та побуту, задоволеність ними; ступінь задоволення характером міжособистісних стосунків зі співробітниками; стиль керівництва, особистість керівника, а також те, чи задоволений він співробітниками.
Український психолог Н. Л. Коломінський розробив схему, де враховано основні чинники, що зумовлюють задоволеність людей виконуваною роботою, а також взаємний вплив різних компонентів. Така схема цікава для керівника, бо допомагає запобігати конфліктності в колективі.
[image: https://osvita.ua/doc/images/news/291/29134/1.jpg]
Аби керівник сприяв згуртованості колективу, він має володіти такими особистісними характеристиками: визначеність, усвідомленість, цілеспрямованість, вибірковість, тактовність, дієвість, вимогливість, критичність, відповідальність.
Доброзичливими, комфортними будуть стосунки людей в колективі, коли члени колективу ставитимуться з повагою, симпатією один до одного. Це дуже важливо. М. М. Обозов, Г. В. Щокін систематизували основні чинники, які визначають характер міжособистісних стосунків
З метою формування та поліпшення соціально-психологічного клімату в колективі (фірмі) бажано проводити тренінги, з допомогою яких психологи навчали б членів колективу і керівників високій культурі взаємодії та спілкування. Найбільш ефективними є такі форми тренінгів, як тренінг поведінковий, тренінг чутливості, тренінг рольовий, відеотренінг та ін.
Пропонуємо для розмірковувань модель діяльності психолога з метою поліпшення соціально-психологічного клімату в колективі (організації будь-якої сфери діяльності).
Модель діяльності психолога в організації сфери щодо оптимізації соціально-психологічного клімату колективу.

Клімат – це невидима, тонка, делікатна, психологічна сторона  заємостосунків між людьми.
Соціальний клімат - визначається тим, наскільки у колективі усвідомлені цілі і завдання суспільства, наскільки гарантовано дотримання всіх конституційних прав і обов'язків працівників як громадян.
 Моральний клімат - визначається тим, які моральні цінності у колективі є прийнятими. Психологічний клімат – це емоційне забарвлення психологічних зв'язків членів колективу, що виникає на основі їх близькості, симпатії, збігу характерів, інтересів та схильностей.
 Формування сприятливого психологічного клімату колективу є запорукою зростання ефективності праці .
Ознаки сприятливого соціально-психологічного клімату колективу     Суб'єктивні ознаки: Оптимізм; радість спілкування; почуття захищеності, безпеки і комфорту; взаємна підтримка, теплота і увага у відносинах; міжособистісні симпатії; впевненість; можливість вільно мислити, творити, інтелектуально і професійно зростати; довіра та взємовимогливість членів групи один до одного; доброзичливість і ділові претензії; вільне висловлювання думок щодо справ колективу чи поведінки окремих осіб; достатня інформованість членів колективу про завдання та стан справ у колективі; високий ступінь емоційного включення та взаємодопомоги у ситуаціях, якщо є у цьому потреба; усвідомлення і взяття відповідальності на себе за стан справ кожним із її членів; відсутність тиску керівника на підлеглих і визнання за ними права приймати відповідальні для колективу рішення; задоволеність належністю до колективу; вносити внесок в розвиток організації.
Об'єктивні ознаки: високі показники результатів діяльності; низька плинність кадрів; високий рівень трудової дисципліни; відсутність напруженості й конфліктності в колективі; результативність праці педагогічного колективу
 Ознаки несприятливого соціально-психологічного клімату колективу: песимізм, дратівливість, нудьга, висока напруженість і конфліктність відносин в колективі, невпевненість, боязнь помилитися або справити погане враження, страх покарання, неприйняття, нерозуміння, ворожість, підозрілість, недовіра один до одного, небажання вкладати зусилля в розвиток колективу і організації в цілому, незадоволеність і т.п.
Психологічні характеристики трудового колективу.
 Для досягнення психологічної сумісності людей у колективі необхідні, онайменше, дві умови:
1) сумісність характерів, типів темпераментів;
2) високий професійний рівень всіх працюючих у колективі.
Щоб забезпечити таку сумісність, необхідні конкретні дії:
- знати і використовувати схильності людей, їх позиції для виникнення довіри між ними;
 - створювати умови для особистої безпеки людей; сприяти виникненню почуття взаємної допомоги і підтримки в процесі спільної праці;
- рішуче усувати причини, що породжують деструктивну діяльність;
 - розвивати у працівників відчуття відповідальності перед колективом за свої дії і ставлення до товаришів;
-  бути доступним для відвертих розмов зі всіма членами колективу, вислуховувати їх думки про сумісність і можливості згуртування колективу.
Фактори, що впливають на формування психологічного клімату в колективі
Основні фактори формування соціально-психологічного клімату
 фактори макросередовища
 обстановка в суспільстві,
сукупність економічних, політичних, культурних та інших умов.
фактори мікросередовища
 особливості матеріально-економічних,
технологічних та організаційно-управлінських умов праці в колективі та ступінь задоволення людей цими факторами;
рівень психологічної культури;
 характер виробничих відносин;
організація й умови трудової діяльності;
стиль і форми керівництва;
система взаємовідносин по вертикалі та горизонталі;
соціально-психологічні особливості; сумісність.
Види сумісності людей у процесі взаємодії, що сприяє успішному виконанню спільної діяльності.
Функціональна сумісность визначається за швидкістю процесів мислення, сприймання і колективних дій.
 Фізична сумісність виявляється в гармонійному поєднанні фізичних якостей двох або кількох людей, що спільно діють.
Психофізіологічна сумісність передбачає єдність і взаємозв'язок особливостей аналізаторних систем, а також властивостей нервової системи людей під час діяльності.
Соціально-психологічна сумісність передбачає відносини людей з такими властивостями особистості, що сприяють успішному виконанню соціальних ролей. Психологічна сумісність передбачає спільність поглядів, переконань, соціальних установок, цінностей, відносин.
 Спрацьованість – це результат сумісності членів колективу, що забезпечує максимально можливу успішність спільної діяльності
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