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ТИПИ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В СТРУКТУРАХ 
ДЕРЖАВНОГО УПРАВЛІННЯ ТА МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ 

(В ПРОЦЕСІ ВПРОВАДЖЕННЯ ДЕЦЕНТРАЛІЗАЦІЇ ВЛАДИ) 
 
У статті в рамках системного підходу, розкрито поняття соціально-психологічного клімату 

структур державного управління та місцевого самоврядування (в процесі впровадження 
децентралізації влади) як системного утворення. Представлено результати емпіричного дослідження 
факторів (типів) соціально-психологічного клімату в структурах державного управління та 
місцевого самоврядування в процесі впровадження децентралізації влади («еталон», «контекст 
ділової групи», «комунікативність», «гуманістичність», «кар’єра»).  

Ключові слова: соціально-психологічний клімат в структурах державного управління та 
місцевого самоврядування; типи соціально-психологічного клімату; еталонний тип; контекстуально-
груповий тип; комунікативний тип; гуманістичний тип; кар’єрний тип. 

Вступ. Прийняттям Верховною Радою 
України Закону України № 562-IX «Про 
внесення змін до деяких законів України 
щодо визначення територій та 
адміністративних центрів територіальних 
громад», 16.04.2020 року було завершено 
формування правового реформи місцевого 
самоврядування та територіальної 
організації влади в Україні, або 
децентралізації влади, що, окрім 
формування нового базового та районного 
рівнів влади, насамперед, передбачає новий 
розподіл функцій, повноважень між 
державними і місцевими органами влади (з 
розширенням прав останніх) за принципом 
субсидіарності [1]. Вищезазначені зміни 
передбачають запровадження ефективного 
розподілу ресурсів, в т.ч. фінансових, 
активізації місцевих громад щодо 
вироблення й прийняття нагальних, для 
мешканців громад, рішень, підвищення 
відповідальності обраних посадовців перед 
виборцями, тощо. Все це актуалізує 
проблему соціально-психологічного клімату 
органів управління. Йдеться про 
згуртованість, професійну компетентність 
службовців, адаптивність до кризових умов 
динамічного суспільно-політичного 
сьогодення, що зумовлює конструктивну 
співпрацю, продуктивну взаємодію між 
органами державного управління різних 
рівнів влади. 

Мета статті – розкрити типологічні 
особливості соціально-психологічного 

клімату в структурах державного 
управління та місцевого самоврядування. 

Теоретичне підґрунтя. Теоретичний 
аналіз наукових джерел свідчить, що 
проблемі соціально-психологічного клімату 
приділяється чимала увага вчених. Зокрема, 
йдеться про різні аспекти його дослідження, 
а саме як про: соціально-психологічну 
властивість групи (Г. Ложкін [2]); 
психологічні умови, що сприяють або 
перешкоджають продуктивній спільній 
діяльності (С. Бочарова [3], Д. МакГрегор 
[4], Е. Мейо [5]); настрої групи 
(Л. Карамушка [6] та ін.); міжособистісні 
відносини та взаємодію (В. Казміренко [7], 
В. Москаленко [8]); психологічну сумісність 
членів групи (розвиток, формування, 
коригування та оптимізацію соціально-
психологічного клімату організації (Т. 
Грицевич [9], І. Зудова [10], Р. Кириченко 
[11], Г. Мешко [12], А. Чечель [13], А. 
Хмелевська [14] та ін.); чинники соціально-
психологічного клімату органів влади (Л. 
Карамушка [15], А. Максимович [16], 
Я. Онуфрієва [17], Г. Осовська [18], М. 
Прищак [19], В. Романюк [20], Т. Терещук 
[21], А. Хмелевська [22] та ін.); особливості 
змісту, визначальні характеристики 
організації та їхнього зв’язку з соціально-
психологічним кліматом (Л. Джеймс [23], 
Т. Лазоренко [24], Х. Патицька [30], 
Г. Монастирський [26], В. Новак [27], 
Й. Ситник [28] та ін.); соціально-
психологічний клімат у кризовий період 
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діяльності організації, де криза є 
суперечністю між умовами функціонування 
виробництва та соціально-психологічними 
феноменами функціонування працівників 
(С. Кличковський [29]) тощо. 

Про різні характеристики соціально-
психологічного клімату йдеться в 
дослідженнях видів професійної діяльності 
у різних галузях праці, а саме: військовій (Г. 
Ложкін [2], В. Ягупов [30]), освітній (Л. 
Карамушка [31]), навчальній (О. Бондарчук 
[32], В. Семиченко [33]), виробничій 
(С. Кличковський [29] та ін.); діяльності 
органів державної влади, органів місцевого 
самоврядування (О. Батанов [34], 
Ю. Білоусов [35], К. Ващенко [36], 
О. Городецький [37], Т. Дерун [38], 
Є. Карташов [39] та ін.). 

З усім тим, існують суперечності між: 
теоретичними напрацюваннями щодо 
соціально-психологічного клімату 
організації й новітніми викликами практики; 
відсутністю загальноприйнятного 
потрактування змісту та структури 
соціально-психологічного клімату і 
нагальними вимогами практики; розвитком 
професійних видів діяльності, зокрема в 
управлінській галузі й зміною параметрів 
трудового, виробничого процесів (з огляду 
на впровадження новітніх технологій); 
особливостями існування організації в 
період нормативної, ненормативної криз у 
складних, екстремальних умовах та 
межових умовах (наприклад, війна).  

Водночас проблема особливостей 
соціально-психологічного клімату у 
структурах державного управління та 
місцевого самоврядування в процесі 
впровадження децентралізації в Україні 
раніше не виступала предметом 
спеціального дослідження.  

Методологія. В цілому можна 
виокремити основні підходи до дослідження 
соціально-психологічного клімату: 
аксіологічний, системний, синергетичний, 
комплексний, когнітивний. 

У контексті аксіологічного підходу 
насамперед йдеться про психологічний стан 
членів колективу, міжособистісні відносини, 
які відображають характер спільної 
діяльності у процесі досягнення групових, 
особистісних цілей, про стан групового 
настрою, міжособистісні відносини в групі, 
що об’єднують індивідуальні, групові 

цінності, процеси, очікування, детермінують 
психологічні умови, які визначають 
характер спільної діяльності щодо реалізації 
цілей колективу, всебічного розвитку 
особистості (Т. Бабенко [40], Р. Кумар [41]). 

У системному підході соціально-
психологічний клімат визначається як 
система взаємовідносин між членами 
колективу, що ґрунтується на 
індивідуальних властивостях учасників 
спільноти, принципах міжособистісної 
взаємодії (О. Волошина [42], В. Денісов 
[43], В. Іушина [44] та ін.).  

У контексті синергетичного підходу 
соціально-психологічний клімат набуває 
ознак поліфункціонального утворення, яке 
містить взаємовідносини членів колективу й 
психологічні умови спільної діяльності (С. 
Браун [45], К. Вілсон [46], К. Вердорфер [47] 
та ін.). 

У комплексному підході соціально-
психологічний клімат вважають комплексом 
соціально-емоційних, організаційних, 
структурних, мовних умов, які впливають на 
діяльність членів колективу, робочий 
простір загалом (Т. Декотіс [48], М. Топрак 
[49]; Д. Фрайберг [50] та ін.). 

У когнітивному підході визначальними 
у змісті соціально-психологічного клімату є 
уявлення членів спільноти стосовно 
соціально-психологічних процесів 
організаційного простору та їхньої 
взаємодії, від чого залежить поведінка і 
благополуччя кожного учасника колективу 
[51]; [52]; [53] та ін.).  

Ґрунтуючись на системному підході 
сформульовано поняття соціально-
психологічного клімату структурах 
державного управління та місцевого 
самоврядування (в процесі впровадження 
децентралізації влади) як системного 
утворення, ієрархічної структури 
характеристик, властивостей і станів, які 
зумовлюють успішне виконання 
організацією функціональних повноважень 
структурними підрозділами. Соціально-
психологічний клімат у структурах 
державного управління є: а) процесом і 
результатом; б) інтегрованою властивістю 
організації, яка зумовлює коректне 
розв’язання відповідних професійних задач 
управлінської діяльності й містить чотири 
складники – когнітивно-гностичний, 
мотиваційно-ціннісний, емоційно-оцінний, 



Питання психології 

Вісник Національного університету оборони України 4 (74) /2023 108 

поведінково-діяльнісний; в) співвідношення 
розвитку складників соціально-
психологічного клімату утворює відповідні 
його субвиди (емоційний, моральний, 
організаційний, когнітивний). 

Характеристика вибірки. У дослідженні 
взяло участь 285 осіб, державних 
службовців 26 структур органів державного 
управління та місцевого самоврядування, які 
відповідають за галузь охорони здоров’я з 
чотирьох регіонів України (де мешкають 14 
943 561 особа). Вибірку розділено на групи 
за кількома критеріями: рівнем управління 
органу влади, територіального 
розташування, віку, статі.  

За критерієм рівня управління органу 
влади вибірку розподілено на дві групи: 
працівники органів державної влади/ОД та 
працівники органів місцевого 
самоврядування/ОМС. 

Працівники органів державної 
влади/ОД – 157 (55,1%) осіб, з яких 123 
(43,2%) управлінці чотирьох обласних 
військових (державних) адміністрацій та 34 
(11,9%) – працівники одинадцяти районних 
військових державних адміністрацій. 
Функціональними повноваженнями, які 
виконують управлінці в структурних 
підрозділах обласних військових 
(державних) адміністрацій, що відповідають 
за галузь охорони здоров’я, є такі: 
організація реалізації державної політики в 
галузі охорони здоров’я на території області, 
сприяння виконанню державних і 
регіональних програм соціально-
економічного спрямування; управління в 
межах повноважень закладами охорони 
здоров’я області, які утримуються за 
рахунок бюджетних коштів, організація їх 
кадрового, матеріально-технічного і 
методичного забезпечення; прогнозування 
розвитку мережі закладів охорони здоров’я 
на території області та нормативне 
забезпечення населення медико-санітарною 
допомогою; здійснення заходів, 
спрямованих на запобігання та ліквідацію 
інфекційних захворювань, епідемій; 
організація і проведення централізованих 
закупівель медикаментів, виробів медичного 
призначення, обладнання та подальший їх 
розподіл між закладами охорони здоров’я. 

Функціональними повноваженнями, які 
виконують управлінці в структурних 
підрозділах районних військових 

(державних) адміністрацій, що відповідають 
за галузь охорони здоров’я, є такі: 
забезпечення реалізації державної політики 
у сфері охорони здоров’я в районі; 
координація та контроль діяльності закладів 
охорони здоров’я району; здійснення 
прогнозування розвитку мережі закладів 
охорони здоров’я району та рівню 
забезпечення населення медико-санітарною 
допомогою; забезпечення виконання актів 
законодавства у сфері охорони здоров’я, 
державних стандартів, критеріїв та вимог, 
спрямованих на збереження навколишнього 
природного середовища і санітарно - 
епідемічного благополуччя населення, 
нормативів професійної діяльності у сфері 
охорони здоров’я, стандартів медичного 
обслуговування, медичних матеріалів та 
технологій; здійснення заходів, спрямованих 
на запобігання та ліквідацію інфекційних 
захворювань, епідемій. 

Працівники органів місцевого 
самоврядування / ОМС – 128 (44,9%) 
управлінців одинадцяти виконавчих 
комітетів об’єднаних територіальних 
громад. Функціональними повноваженнями, 
які виконують управлінці в структурних 
підрозділах виконавчих комітетів 
об’єднаних територіальних громад, що 
відповідають за галузь охорони здоров’я є 
такі: забезпечення реалізації державної 
політики у сфері охорони здоров’я в 
територіальній громаді; координація та 
контроль діяльності закладів охорони 
здоров’я територіальної громади; 
прогнозування розвитку мережі закладів 
охорони здоров'я в територіальній громаді; 
здійснення в межах повноважень контролю 
за дотриманням вимог законодавства у 
сфері охорони здоров’я; забезпечення 
координації та аналізу діяльності закладів 
охорони здоров'я територіальної громади; 
здійснення заходів, спрямованих на 
запобігання інфекційних захворювань, 
епідемій та їх ліквідацію; виконання 
функцій головного розпорядника коштів 
бюджету територіальної громади на 
здійснення заходів з виконання державних 
та регіональних програм охорони здоров'я; 
внесення пропозиції щодо проекту міського 
бюджету та забезпечення ефективного і 
цільового використання бюджетних коштів. 

За критерієм територіального 
розташування в Україні вибірку 
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розподілено на чотири групи службовців: а) 
схід – 109 (38,2%) осіб; б) південь – 90 
(31,6%) осіб; в) північ – 35 (12,3% ) осіб; г) 
захід – 51 (17,9%) особа. 

За критерієм віку вибірка має діапазон 
від 20 до 60 років, яку розподілено на три 
групи, а саме: а) 20–30 років (11,9%); б) 30–
45 років (42,8%); в) 45–60 років (45,3%), що 
відповідає нормативним кризам 
професійного становлення особистості, а 
саме: 30–33 років, 40–45 років, 50–55 років 
(за О. Кокуном). 

За критерієм статі вибірку складають 
81 (28,4%) особа – чоловіки і 204 (71,6%) 
особи – жінки. 

Методи дослідження. Для проведення 
емпіричної частини дослідження 
використано психодіагностичні методики 
які розділено на блоки відповідно до 
структури (досліджуваного компонента) 
соціально-психологічного клімату, а саме: а) 
когнітивно-гностичного – «Децентралізація 
влади» [54], «Якір кар’єри» [55], 
«Ефективність управління» [56]; б) 
мотиваційно-ціннісного – «Методика 
дослідження мотивації професійного й 
особистісного зростання» [57], «Готовність 
до саморозвитку» [58], «Оцінка стану 
корпоративної культури підприємства» [59]; 
в) емоційно-оцінного – «Дослідження 
задоволеності роботою» [60] , «Ставлення 
до діяльності в умовах децентралізації» [61], 
«Самооцінка особистості» [62], «Питальник 
із визначення індексу згуртованості» [63]; г) 

поведінково-діяльнісного – «Питальник 
професійного само здійснення» [64], 
«Адаптивність» [65], «Діагностики 
комунікативного контролю» [66], «Оцінка 
рівня компетентності у вирішенні 
конфліктів» [67]. 

Результати і обговорення. З’ясовано 
основні фактори, до яких увійшли ті чи інші 
параметри зазначених методик. Інші 
параметри та шкали не увійшли до 
факторного аналізу з огляду на відсутність 
нормального розподілу (велике стандартне 
відхилення тощо). Після першого розподілу 
факторів було виокремлено 31 фактор, 
проте їхня значуща відмінність закінчилася 
на п’ятому факторі, що й зафіксовано як 
отримані результати. 

Встановлення факторів соціально-
психологічного клімату в структурах 
державного управління та місцевого 
самоврядування здійснено на основі 
факторного аналізу емпіричних даних 
методом головних компонент. Вибірку 
склали досліджувані (50 осіб), які мають 
лише високі значення показників соціально-
психологічного клімату. Так, у комплексній 
групі управлінців отримано достовірні 
результати, оскільки показник міри 
вибіркової адекватності КМО 0,76, а Sig 
критерію сферичності Бартлетта менше за 
0,5. Виокремлені п’ять факторів мають 
внесок у загальну дисперсію даних 71,3 % 
(табл. 1). 

Таблиця 1. 
Матриця компонент 

фактори 
Компонента 

1 2 3 4 5 
Обізнаність щодо процесів децентралізації влади 
Високий  

 ,563    
Середній  ,607  ,501  ,410 
Професійна компетентність ,701     
Менеджмент ,684  ,515   
Автономія (незалежність) ,790    ,414 
Слугування добру    ,551  
Інтеграція стилів життя  ,552    
Підприємництво     ,401 
Згуртованість колективу  ,547  ,424  
Усвідомлення характеристик ефективної управлінської 
діяльності ,663  ,502   

Мотивація професійної діяльності ,807     



Питання психології 

Вісник Національного університету оборони України 4 (74) /2023 110 

Престижні мотиви 1  ,497    
Прагматичні мотиви 1:  ,502    
Власне професійні мотиви 2:    ,401  
Прагнення до вдосконалення 
Б - хочу знати себе і можу самовдосконалюватися    ,368  

Корпоративна культура  
Середній ,661   ,460  

Задоволеність членством у колективі  
Високий  ,593    

Середній  ,785     
Ставлення до діяльності у процесі де централ. ,821     
Високий  ,579  ,431  
Самооцінка співробітників Висока ,675    ,401 
Низька    ,542  
Згуртованість колективу вище середньої  ,503    
Професійне самоздійснення Внутрішньопрофесійний ,788   ,501  
Адаптивність   ,595    
«адаптивні здібності» (АЗ), ,874  ,495   
«нервово психічна стійкість» (НПС), поведінкова 
регуляція ,687     

«комунікативні потенціал» (КП),    ,424  
«моральна нормативність» (МН).    ,521  
Комунікативна компетентність  
Середній   ,590   

Еизький    ,475  
Упевненість у собі     ,400 
Конфліктологічна компетентність  
високий   ,489   

Ідентифікація з громадою    ,410  
Часткова ідентичність  ,403    
Ціннісні орієнтації конкретні     ,399 
Інструментальні цінності      ,404 
Цінності справи ,765  ,481   
Цінності прийняття інших   ,507    
Умовно авторитарно-демократичний ,693     

Ґрунтуючись на змістовому наповненні 
встановлених п’яти факторів, їм присвоєно 
робочі назви: 1) «еталон», 2) «контекст 
ділової групи», 3) «комунікативність», 4) 
«гуманістичність», 5) «кар’єра». 

Перший фактор (факторне 
навантаження 27,1%) має назву «еталон» 
свідчить про те, що управлінська діяльність 
в органах державної влади насамперед 
пов’язана з розвиненими адаптивними 
здібностями працівника (,874), тобто 
здатністю пристосування до динамічних 
середовищних умов та впливів 

(нормативних і ненормативних), здатністю 
продуктивно й ефективно вправлятися з 
несприятливими впливами довкілля. Це 
може мати вияви у стресостійкості, 
витривалості, роботоздатності (фізіологія), 
що підтверджує високий показник нервово-
психічної стійкості і поведінкової регуляції 
(,687); що своє чергою пов’язане із 
дієздатністю (психологія) і працездатністю 
(соціологія). 

Імовірно, йдеться про узгодженість 
індивідних й особистісних властивостей, 
оскільки здійснюється позитивний вплив 
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умов і способу управлінської діяльності на 
особистість працівника, оскільки «особи цієї 
групи досить легко адаптуються до нових 
умов діяльності, швидко входять у новий 
колектив, досить легко й адекватно 
орієнтуються в ситуації, швидко 
виробляють стратегію своєї поведінки і 
соціалізації. Як правило, не конфліктні, 
мають високу емоційну стійкість» [68]. 

Це підкріплюється його відповідальним 
ставленням до діяльності у процесі 
децентралізації влади (,821), розвиненою 
мотивацією професійної діяльності (,807), 
високою адекватною самооцінкою 
співробітника (,675), 
внутрішньопрофесійним самоздійсненням 
(,788), помірною задоволеністю членством у 
колективі (,785), ціннісним ставленням до 
виконуваної справи (,765), розвиненою 
загальною комунікативною компетентністю 
(,679), помірним рівнем наявної 
корпоративної культури (,661), умовно 
авторитарно-демократичним стилем 
керівництва (,693). 

Сформована загальна професійна 
компетентність (,701), де домінантними є 
автономія (незалежність) (,790) й 
менеджмент (,684) у поєднанні з 
усвідомленням характеристик ефективності 
управлінської діяльності (,663) і помірною 
обізнаністю працівника щодо процесів 
децентралізації влади (,607) свідчать про 
володіння міжкультурними, міжгалузевими 
знаннями, навичками, ключовими 
компетенціями, які є необхідними для 
адаптації й коректної ефективної діяльності 
у професійних управлінських групах на 
різних рівнях влади [69] . Ці компетенції є 
універсальними (а не спеціалізованими) й 
тому можуть бути застосовуваними у різних 
виробничих ситуаціях управлінця.  

Другий фактор (факторне навантаження 
17,5%) має назву «контекст ділової групи», 
свідчить про те, що управлінська діяльність 
визначально пов’язана з особливостями 
групової взаємодії у професійних 
середовищах. Першою чергою це пов’язано 
з високою задоволеністю членством у 
колективі (,593), тобто йдеться про емоційно 
оцінне ставлення працівника до трудового 
процесу в цілому (умов здійснення 
функціональних повноважень – 
горизонтальних і вертикальних, 
виробничого середовища і т. ін.), про 

відповідальне ставлення управлінця до 
діяльності у процесі децентралізації влади 
(,579). 

Саме контекстуальність групи 
зумовлює високий рівень обізнаності щодо 
процесів децентралізації влади (,563). 
Йдеться про новітні загально-професійні 
знання стосовно особливостей поточного 
виробничого процесу, про вміння, здібності, 
професійні властивості працівника, які 
визначають продуктивність впровадження 
децентралізації влади як в контекстах різних 
рівнів влади, так і в системності її 
впровадження за вертикальними і 
горизонтальними зв’язками. Професійна 
компетентність працівника свідчить про 
наявність у нього здібностей і талантів у 
визначеній управлінській галузі й має вияв 
як інтеграція його стилів життя, бажання 
збалансованого об'єднання різних аспектів 
своєї життєдіяльності (,552). 

Ціннісне прийняття інших (,507) у 
поєднанні зі згуртованістю колективу (,503), 
яка «визначається мірою єдності, рівнем 
спільності інтересів, діяльності, психотипом 
членів групи», свідчать про наявну силу 
зв'язків між членами у групі [70]. Зазначимо, 
що міра згуртованості групи зумовлюється в 
тому числі і її ґенезою (наприклад, 
гомогенні й гетерогенні групи), коли група 
може функціонувати як певна цілісність у 
взаємодії з іншими спорідненими 
управлінськими організаціями. 

Вмотивованість професійної діяльності 
виявляється переважно бажанням здобути 
більше матеріальних можливостей та пільг; 
розширити коло спілкування, здобути 
більше соціальних можливостей; уникнути 
неприємностей з боку керівництва, тобто 
прагматичними мотивами (,502) і мотивами 
престижу, а саме – зробити кар’єру, здобути 
визнання за рахунок упровадження нових 
підходів (,497). Для працівників, які 
зумовлюють цей тип соціально-
псиологічного клімату характерна часткова 
ідентифікація з громадою (,403). 

Третій фактор (факторне навантаження 
10,3%) має назву «комунікативність», 
свідчить про те, що управлінська діяльність 
в органах державної влади та місцевого 
самоврядування більшою мірою пов’язана з 
особливостями комунікативної діяльності у 
груповій взаємодії , а саме: помірно 
розвиненою комунікативною 
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компетентністю (,590); переважанням у 
змісті професійної компетентності 
менеджменту (,515); усвідомленням 
характеристик ефективності управлінської 
діяльності (,502); помірною обізнаністю 
стосовно процесів децентралізації влади 
(,501); розвиненими адаптивними 
здібностями (,495); високо розвиненою 
конфліктологічною компетентністю (,489); 
переважними інструментальними 
цінностями спілкування (,481). 

Четвертий фактор (факторне 
навантаження 8,5%) має назву 
«гуманістичність», свідчить про те, що 
управлінська діяльність в органах державно 
влади також пов’язана з гуманістичною 
спрямованістю групової взаємодії, а саме: у 
змісті професійної компетентності 
найсуттєвішим є цінності роботи з людьми, 
слугування людству, допомога людям, 
бажання зробити світ кращим, тобто 
слугуванню добру (,551), що підкріплюється 
в загальній адаптивності домінантними 
параметрами моральної нормативності 
(,521) і комунікативного потенціалу (,424), 
коли управлінець потенційно може легко 
встановлювати контакти з оточуючими, і не 
бути конфліктним; він відповідально 
ставиться до діяльності у процесі 
децентралізації влади (,431), помірний 
рівень розвитку корпоративної культури 
(,460), має загальну ідентифікацію з 
громадою (,410). 

У мотивації професійного зростання 
переважають власне професійні мотиви 
(,401) й прагнення до вдосконалення (,368), 
самовдосконалення у професійній 
діяльності через розвиток професійних 
компетентностей, тобто йдеться про 
внутрішньо професійне самоздійснення 
(,501). Це водночас поєднується з низькою 
самооцінкою працівника (,542) і низькою 
комунікативною компетентністю (,475). 

П’ятий фактор (факторне навантаження 
7,5%) має назву «кар’єра» й свідчить про те, 
що управлінська діяльність в органах 
державної влади та місцевого 

самоврядування також пов’язана з 
особливостями просування по посадових 
щаблях (вертикальна кар’єра) або ж 
горизонтальна, шляхом горизонтального 
освоєння професійного простору. Про це 
свідчать: помірна обізнаність працівника 
стосовно процесів децентралізації влади 
(,607). 

Наявність здібностей і талантів в 
управлінській галузі, амбітність, високий 
рівень домагань та бажання визнання своїх 
талантів і досягнень насамперед пов’язані з 
автономією (,414), як вираженою потребою 
в звільнені від обмежень організаційних 
правил, стандартів і підприємництвом, тобто 
намаганням створювати нове, готовністю до 
ризику, бажанням долати перешкоди, не 
бажанням працювати на інших, бажанням 
створити свою справу (,401). Це поєднується 
із високою самооцінкою працівника (,401), 
впевненістю в собі у змісті 
конфліктологічної компетентності (,400), 
переважанням конкретно визначених 
цінностей (,399) й переважанням 
інструментальних цінностей серед ціннісних 
орієнтацій (,404). 

Висновки. Соціально-психологічний 
клімат структур державного управління та 
місцевого самоврядування (в процесі 
впровадження децентралізації влади) є 
системним утворенням, що зумовлює його 
типологічні особливості. В результаті 
факторного аналізу встановлено типи 
соціально-психологічного клімату, а саме: 
еталонний, контекстуально-груповий, 
комунікативний, гуманістичний, кар’єрний, 
що фіксує найсуттєвіші аспекти явища 
соціально-психологічного клімату в 
структурах державного управління. 

Апробація визначених особливостей 
соціально-психологічного клімату в 
структурах державного управління, 
відповідно виокремлених його типів, 
з’ясування подібностей та відмінностей між 
кліматом на різних рівнях влади є 
перспективою наших подальших пошуків. 
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Summary 
Simonenko О. А.  graduate student of the Department  
of Social Psychology Taras Shevchenko  
National University of Kyiv 

TYPES OF SOCIAL AND PSYCHOLOGICAL CLIMATE IN STATE ADMINISTRATION 
STRUCTURES AND LOCAL GOVERNMENT (IN THE PROCESS OF IMPLEMENTATION OF 

POWER DECENTRALIZATION) 
Introduction. The author, within the framework of the systemic approach, revealed the concept of the 

socio-psychological climate of the structures of state administration and local self-government (in the process of 
implementing decentralization of power) as a systemic formation, a hierarchical structure of characteristics, 
properties and states that determine the successful implementation of functional powers by structural 
subdivisions by the organization/ 

Purpose – to reveal the typological features of the socio-psychological climate in the structures of state 
administration and local self-government. 

Methods. To conduct the empirical part of the study, psychodiagnostic methods were used, which are 
divided into blocks according to the structure (the studied component) of the social-psychological climate, 
namely: a) cognitive-gnostic – «Decentralization of power», «Career anchor», «Management efficiency»; b) 
motivational and value – «Methodology for the study of the motivation of professional and personal growth», 
«Readiness for self-development», «Evaluation of the state of corporate culture of the enterprise»; c) emotional-
evaluative – «Study of job satisfaction», «Attitude to activities in conditions of decentralization», «Personality 
self-evaluation», «Questionnaire for determining the cohesion index»; d) behavioral – «Questionnaire of 
professional self-realization», «Adaptability», «Diagnostics of communicative control», «Assessment of the level 
of competence in conflict resolution». 

Originality. The article presents for the first time five main factors (types) of the socio-psychological 
climate in the collectives of state administration and local self-government bodies, structured by the author, 
based on the conducted factor analysis of empirical data, using the method of principal components, in the 
process of implementing power decentralization: 

Reference type: developed adaptive abilities of the employee, responsible attitude to activities, developed 
motivation for professional activity, adequate self-esteem, intra-professional self-fulfillment, moderate 
satisfaction with being a member of the team, valuable attitude to the work performed, developed general 
communicative competence, moderately developed corporate culture. 

Contextual-group type: high satisfaction with membership in the team, awareness of the processes of power 
decentralization, value acceptance of others in combination with team cohesion, pragmatic and prestige motives, 
partial identification with the community. 

Communicative type: moderately developed communicative competence; predominance in the content of 
professional competence of management; awareness of the characteristics of the effectiveness of managerial 
activity; moderate awareness of the processes of power decentralization; developed adaptive abilities and 
conflict competence. 

Humanistic type: values of serving the good, moral normativity, communicative potential, responsible 
attitude to activities in the process of decentralization of power, identification with the community, striving for 
self-improvement in professional activities, low self-esteem. 

Career type: employee's moderate awareness of power decentralization processes, autonomy, high self-
esteem, self-confidence, specific values, instrumental values. 

Conclusions. The article presents the results of an empirical study of the factors (types) of the socio-
psychological climate in the structures of state administration and local self-government in the process of 
implementing decentralization of power («benchmark», «business group context», «communicativeness», 
«humanistic», «career»). 

Keywords: socio-psychological climate in the structures of state administration and local self-government; 
types of socio-psychological climate, reference type; contextual-group type; communicative type; humanistic 
type; career type. 
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